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ACTITUDES: Supone la respuesta emocional, sea positiva o negativa, de un 
sujeto hacia un objeto.  Por lo mismo, una actitud es una forma de respuesta a 
alguien o a algo, aprendida y relativamente permanente.  
 
APTITUD: Capacidad y disposición para el buen desempeño o ejercicio de un arte, 
tarea, actividad, suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo o cargo. 
 
COMPETENCIAS ACTITUDINALES: Talantes personales que debe demostrar 
una persona para ocupar determinado cargo y desempeñarlo de manera eficaz. 
 
COMPETENCIAS BÁSICAS: Conjunto de conocimientos que los  sujetos poseen 
para ocupar determinado cargo. 
 
COMPETENCIAS TÉCNICAS: Conjunto de habilidades y/o destrezas de relación 
directa con la labor, de las cuales requiere una persona para desarrollar un cargo. 
 
Comportamientos: Conductas que debe presentar un sujeto para ser considerado 
competente en el nivel asignado. 
 
CONFIABILIDAD: El proceso es confiable en la medida en que las evidencias que 
gravitan sobre un candidato y que fueron recogidas por un evaluador determinado 
en un momento igualmente determinado, tienen el mismo valor por otros 
evaluadores en otros lugares. 
 
CONOCIMIENTOS: Es el componente cognitivo que sustenta una competencia 
laboral y que se expresa en la forma en que se ejecuta una actividad productiva.  
 
DESTREZAS: Es la capacidad adquirida,  producto de la práctica y del 
conocimiento, para la ejecución de labores, tareas o acciones en forma destacada. 
 
EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS: Proceso mediante el cual se establece el 
nivel de competencias de los trabajadores mediante el cumplimiento de los 
requisitos y competencias establecidos para cada cargo de la organización. 
 
HABILIDAD: Capacidad y disposición para algo; destreza  para ejecutar una 
determinada actividad, tarea u ocupación con precisión. 
 
MESAS SECTORIALES: Son equipos de trabajo conformados con el interés de 
crear normas de competencias laborales para un sector productivo específico. 
 
MODELO DE COMPETENCIAS: Documentación formal mediante un manual 
corporativo donde se establecen y describen las competencias requeridas para 
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cada cargo de la organización.   Este mismo,  contiene los procedimientos básicos 
de gestión de procesos de talento humano de la organización. 
 
NIVEL DE COMPETENCIA: Grado de autonomía y complejidad de conocimientos, 
habilidades y destrezas que son aplicados en el desempeño de una función 
productiva. 
 
NIVELES DE COMPETENCIA: Grado de dominio en que se debe presentar una 
competencia en determinado cargo. 
 
NORMA TÉCNICA: Documento establecido por consenso y aprobado por un 
organismo reconocido, que suministra, para uso común y repetido, reglas, 
directrices y características para las actividades o sus resultados que evidencien el 
logro del grado óptimo de orden en un contexto dado. Las normas técnicas se 
deben basar en los resultados consolidados de la ciencia, la tecnología y la 
experiencia y sus objetivos deben ser de beneficio óptimo para la comunidad. 
 
PERFILES DE CARGO: Documento que describe los requisitos y las 
competencias necesarias para ocupar determinado cargo. 
 
VALIDEZ: Las evidencias recogidas durante el proceso de evaluación deben 
corresponder con la norma de competencia laboral sobre la cual se evalúa una 
persona, proporcionando pruebas reales y ciertas; como debe corresponder la  


























La propuesta de un modelo de competencias para el sector productor de chorizos 
del municipio de Santa Rosa de Cabal surge de la necesidad detectada durante la 
evaluación y certificación de competencias laborales a expendedores de carnes 
ejecutado por el SENA en este municipio, en donde se encontró que una vez 
terminado el proceso, las personas retornaban a las actividad diaria sin una visión 
de cambio en sus prácticas y sin mucha apropiación de la aplicación de las 
normas. Partiendo de esta observación y revisando las normas de competencia 
laboral creadas por las mesas sectoriales se pudo determinar una amplia  brecha 
entre el saber y saber hacer y, el ser. 
 
Se decidió tomar como grupo-objeto para este estudio a los productores de 
chorizos del municipio de Santa Rosa de Cabal, ya que es un sector que ha ido 
creciendo de la mano con el desarrollo turístico, pero no ha tenido un 
acompañamiento real por parte los diferentes entes gubernamentales. Uno de los 
aspectos que se logro identificar es que no existía información clara de esta 
actividad como: ¿Cuántas empresas conforman el sector?, ¿Qué tamaño tienen?, 
¿cual es grado de desarrollo tecnológico? ¿Cuántos empleos genera?, entre otros 
aspectos. Para tal fin fue necesario diseñar un instrumento y aplicarlo a la totalidad 
de empresas registradas en cámara de comercio y hacer un recorrido buscando 
empresas que aun están en proceso de legalización.  
 
El modelo propuesto identifica las competencias genéricas, específicas y 
actitudinales que las personas que se desempeñan en las unidades productivas 
del sector deben poseer, además marca una pauta importante que apunta a la 
integralidad de los procesos de evaluación y certificación de competencias 
laborales, en donde incluye competencias ligadas al ser, complementando el 
trabajo que ejecuta el SENA y proponiendo un modelo donde exista capacitación 
orientada a la apropiación de la competencia. 
 
Algunos de los beneficios que se pretenden alcanzar a través de la 
implementación de este modelo son: ofrecerle al sector la posibilidad de contar 
con personal idóneo y competente que garantice la correcta aplicación de las 
normas técnicas, fortalecer la competitividad del sector, aumentar la apropiación 













The proposal for a competencies model for the sector chorizos producing in the 
municipality of Santa Rosa de Cabal arises from the identified need during the 
evaluation and certification of job skills to retailers of meat carried by the SENA in 
this county, where it was found that once the process, people come back to daily 
activity without a vision for change in their practices and without much ownership of 
the implementation of standards. Based on this observation and reviewing the 
competency standards established by the sectorial working groups were able to 
determinate a wide gap between knowledge and know-how and being. 
 
It was decided to take as object-group for this study to producers of Chorizos in the 
municipality of Santa Rosa de Cabal, as it is a sector that has grown hand in hand 
with touristic development, but it has had no real support from different government 
agencies.  An aspect that was identified is that there was no clear information on 
this activity like: ¿How many businesses count the sector? ¿What sizes are they? 
¿Which is the degree of technological development? ¿How many jobs generated? 
and other stuff.  For this purpose was necessary to design instrument and apply to 
all companies registered in Chamber of Commerce and tour companies are still 
looking into the legalization process.  
 
The proposed model identifies the generic competencies, specifics, and attitudinal 
that people who works in the sector of production units should have, also marks an 
important guideline that aims at the integration of processes, assessment and 
certification of job skills, where included skills related to being, complementing the 
work that runs the SENA, and proposing a model where there is training aimed at 
the appropriation of the competition. 
 
Some of the benefits to be achieved through the implementation of this model are: 
to offer industry the possibility of having qualified and competent personnel to 
ensure proper application of technical standards, strengthen the competitiveness of 

















En búsqueda del mejoramiento continuo de las diferentes actividades productivas 
realizadas en el país, el SENA adelanta funciones de certificación de 
competencias laborales a gran parte de las actividades que se ejecutan en el 
territorio nacional. La base para la realización de estos procesos son las normas 
de competencia laboral construida por las mesas sectoriales en las cuales 
participan los gremios, empresarios, universidades y demás entes interesados en 
crear lineamientos concretos para la realización de una labor. 
 
Actividades como el trabajo en altura, la prestación de servicios de saneamiento 
básico, la instalación de redes de gas, requieren de certificación obligatoria para 
aquellas personas que las ejecutan. En otras actividades como la fabricación y 
comercialización de alimentos, específicamente leches y carnes, se está, de igual 
manera, generando una obligatoriedad de tener certificado al personal en las 
normas de competencia laboral correspondientes. 
 
Basados en los resultados obtenidos de diferentes procesos de evaluación y 
certificación de competencias laborales, se ha podido determinar que no es 
suficiente llevar a cabo el proceso propiamente dicho, ya que durante este una 
persona puede demostrar su competencia en una norma específica; no obstante, 
existen factores culturales que determinan la apropiación y cumplimiento de la 
aplicación en campo. 
 
En el municipio de Santa Rosa de Cabal se adelantó en el presente año un 
proceso de evaluación y certificación de competencias laborales a expendedores 
de carnes, de este se pudo determinar la necesidad de hacer un acompañamiento 
con mayor impacto a los productores de chorizos, ya que es un gremio que esta 
en crecimiento y requiere un desarrollo. Una de las dificultades encontradas fue la 
inexistencia de información del sector, como número de empresas productoras, 
tamaño, desarrollo tecnológico, número de empleos generados, escolaridad de las 
personas que se desempeñan en la labor y otras informaciones, las cuales fueron 
obtenidas en la fase diagnostica del sector. 
 
Para la fabricación de chorizos está contemplada una titulación denominada 
Elaboración de derivados cárnicos procesados, esta consta de nueve normas, una 
vez identificadas se realizó la revisión de estas normas de competencia laboral 
encontrando que todas están basadas en criterios de desempeño como 
actividades que realiza un operario, y en comprensiones esenciales que son los 
saberes que este debe poseer; sin embargo no se hace evidente la evaluación del 
ser propiamente. 
 
Es fundamental entender que la competencia parte de  la integralidad del ser, 
saber y saber hacer y no solamente de los dos últimos, por tal razón se realiza la 
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propuesta de un modelo de competencias laborales para el sector productor de 
chorizos en el municipio de Santa Rosa de Cabal, este modelo busca que las 
personas  que se desempeñan laboralmente en las unidades productoras de 
chorizos sean certificadas. 
 
La propuesta está basada en los criterios de desempeño que una persona que se 
desenvuelva en una unidad productiva de chorizos debe cumplir, pero adicional a 
esto involucra las competencias genéricas y las actitudinales que se deben 
manifestar en su quehacer.  
 
Se proponen tres perfiles de cargo con base en las competencias seleccionadas y 
sometidas al panel de expertos, los cuales dan respuesta a una necesidad 
existente en el sector, y que además se pudo constatar con la aplicación del 
diagnostico que no existe una discriminación de los diferentes cargos en las 
unidades productivas de chorizo; sino que las personas ejecutan diversas 
actividades para dar cumplimiento a una producción sin generarse una 
especialización en una actividad puntual, este fenómeno fue un factor común 
durante la fase diagnostica. 
    
La selección de las competencias estuvo basada expresamente en las diferentes 
actividades operativas que se ejecutan en la fabricación de chorizos, estas a su 
vez, están relacionadas con una norma de competencia laboral y se agruparon 
selectivamente con el fin de generar los perfiles de cargos. 
 
Un modelo de evaluación de competencias laborales para el sector de producción 
de chorizos en el municipio de Santa Rosa de Cabal será la base para promover la 




















1. PROYECTO DE INVESTIGACION 
 
 
1.1   ANTECEDENTES DE LA IDEA 
 
 
La certificación en competencias laborales constituye un punto de partida 
fundamental para el mejoramiento de la actividad propia de cada individuo de una 
sociedad, las exigencias actuales y los continuos cambios en los procesos, 
además de la aparición de decretos, normas y leyes que reglamentan una 
actividad, constituyen un pilar fundamental que apunta al desarrollo integral de las 
personas dentro de su contexto social, lo cual engloba muchos elementos como la 
generación de empleo de calidad, satisfacción de las necesidades básicas, lo que 
conlleva finalmente al mejoramiento de la calidad de vida. 
 
En la aplicación del proceso de evaluación y certificación de competencias 
laborales que el SENA realiza, se han identificado dificultades en la apropiación de 
las normas de competencia laboral por parte de los candidatos a certificar, es muy 
común encontrar que identifican las normas, reconocen los criterios de 
desempeño y de conocimiento, pero en la aplicación de la norma persiste un alto 
grado de resistencia a adoptar los nuevos lineamientos que la ley colombiana 
exige actualmente. 
 
De allí, nace la necesidad de diseñar un modelo  teórico de  competencias 
laborales que sirva de guía para los diferentes productores del sector cárnico de  
Santa Rosa de Cabal, a través del cual se de valor a aquellos atributos o rasgos 
distintivos que requiere un trabajador  del sector para el cumplimiento de las 
funciones asignadas; éstas, incluyen conocimientos, habilidades, o actitudes 
específicas, necesarias para desempeñar una tarea concreta, establecida en las 
normas técnicas que requieren de una rigurosa aplicación de las mismas con el 
objetivo de que los estándares de calidad   se cumplan. 
 
Por lo anterior, y motivados por las falencias en los procesos de manipulación, 
fabricación y almacenamiento de los derivados cárnicos evidenciados en las 
evaluaciones de las competencias técnicas realizadas por el SENA, nace la 
inquietud de  proponer un modelo de competencias que reoriente la  aplicación de 
los conceptos Ser, Hacer y Saber Hacer, buscando una relación armónica entre el 
conocimiento de las competencias técnicas y actitudinales.     Para tal fin, se hace 
necesario entonces determinar la integralidad de estas competencias, 
entrelazando  aspectos conceptuales, argumentativos y procedimentales a través  
de un modelo de competencias que se ajuste a las  necesidades del sector 





1.2 ORIGEN DE LAS NORMAS TÉCNICAS DEL SENA: SU RELEVANCIA,   
IMPORTANCIA Y APLICACIÓN  
 
 
A partir del año 2005, el SENA ha realizando grandes avances en la construcción 
de un sistema de normalización, certificación y formación basado en competencias 
laborales y estándares generales que den respuesta a la evaluación y certificación 
de competencias laborales coherente con las exigencias de los mercados 
internacionales. El insumo fundamental para la realización de esta labor ha sido la 
estructuración de la clasificación nacional de ocupaciones, hecho que ha permitido 
identificar familias de normas que dan respuesta a una titulación.  La construcción 
de normas ha sido tarea de las mesas sectoriales conformadas por gremios, 
empresarios, academia, expertos y representantes del SENA, quienes establecen 
criterios de desempeño, conocimientos y comprensiones esenciales, rangos de 
aplicación y evidencias requeridas que el candidato a certificarse debe cumplir.  
 
Existe una tendencia a nivel nacional de estandarizar actividades laborales por 
normas que en muchas ocasiones ya se aplican en otros países y que obedecen a 
políticas mundiales de globalización. Indiscutiblemente es fundamental 
contextualizar estas normas al entorno laboral colombiano, considerando que es 
importante la modernización de la producción y prestación de servicios, además, 
de la adaptación de las nuevas tecnologías de la información y la comunicación, y 
de otros aspectos tan importantes como los de salud ocupacional y seguridad 
industrial, los cuales fueron desconocidos por mucho tiempo.  
 
Para el momento, se cuenta con un grupo importante de trabajadores colombianos 
de once sectores económicos certificados en sus competencias laborales, y esta 
tendencia sigue en aumento debido a que se empieza a ver su importancia en la 
aplicación y mejoramiento de los procesos.  Sectores como agua potable y 
saneamiento básico, instaladores de redes de gas, trabajo en alturas, expendio de 
carnes, ya vienen adelantando los procesos de certificación; consolidando una 
dinámica en donde se garantice al consumidor estándares de calidad más altos.  















1.3  SITUACIÓN PROBLEMA  
 
 
En la actualidad, no existe un modelo de competencias actitudinales en Colombia 
ligado al modelo de competencias técnicas a través del cual se pueda evaluar las 
capacidades del personal que, actualmente, trabaja en la producción de chorizos. 
 
 
1.4  DEFINICIÓN DEL PROBLEMA  
 
 
¿Cuál es el modelo de competencias laborales que puede influir en el 
mejoramiento de los procesos de fabricación del sector productor de chorizos del 
municipio de Santa Rosa de Cabal? 
 
 
1.5  OBJETIVO GENERAL 
 
 
Proponer un modelo de competencias laborales a través del cual las personas  
que se desempeñan laboralmente en las unidades productoras de chorizos del 
municipio de Santa Rosa de Cabal departamento de Risaralda sean certificadas.   
 
 
1.5.1 Objetivos específicos. Con el fin de ser efectivos en el momento de la 
ejecución del proyecto investigativo, se hace necesario plantear unos objetivos 
específicos que permitan dar pie al desarrollo y cumplimiento de la propuesta 
investigativa; estos objetivos son: 
 
 Identificar fortalezas y debilidades del sector productor de chorizos de Santa 
Rosa de Cabal en el departamento de Risaralda 
 
 Identificar las competencias técnicas, genéricas y actitudinales que se requieren 
para la apropiación de las normas técnicas por parte de los operarios de las 
unidades de producción de chorizos. 
 
 Definir los cargos y procesos que tendrán cobertura en el modelo de 
competencias a proponer. 
 
 Proponer un proceso de evaluación y certificación de competencias para el 





1.6  JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO  
 
 
En el contexto nacional se está adelantando la aplicación del decreto 1500, el cual 
regula la producción, comercialización, distribución y venta de carnes en todo el 
territorio nacional con el propósito de mejorar las condiciones higiénicas-sanitarias 
de las carnes que consumen los colombianos. 
 
En el caso del municipio de Santa Rosa de Cabal, este ha encausado su 
desarrollo económico fortaleciendo la actividad turística, la cual tiene un 
componente gastronómico representativo debido a que es reconocida como una 
de las ciudades más importantes en la producción de derivados cárnicos, 
específicamente  en la elaboración de chorizos,  estos, por su composición y la 
naturaleza misma, requieren de  unos cuidados especiales para su conservación. 
 
Proponer un modelo de evaluación de competencias conllevara a que se 
comience a  generar una estructuración coherente en los procesos administrativos 
y productivos, enmarcados en un modelo de evaluación y certificación de 
competencias laborales que tendrán impacto en el mejoramiento de las 
condiciones higiénicas-sanitarias, en la elaboración de productos de calidad, y en 
la consolidación y reconocimiento de un producto con tradición en la región. De 
otro lado, se espera que los productores de chorizos  generen desarrollo en la 
actividad, a partir de una serie de condiciones que dignifiquen la misma, y que den 
pie para la legalización de la actividad.  
 
Actualmente, Santa Rosa de Cabal cuenta con un número de productores que ha 
venido creciendo paralelamente al desarrollo turístico del municipio, a un nivel tal 
que se hace necesario obtener datos  que permitan analizar el comportamiento del 
sector.  Por lo anterior, mediante la ejecución de este proyecto se pretende 
generar una herramienta de análisis que identifique las tendencias empresariales, 
registrando las competencias generales y especificas que son necesarias para la 
consolidación del gremio.   
 
 
1.7  BENEFICIOS QUE CONLLEVA  
 
 
Diseñar un modelo teórico de competencias para el personal que labora en el 
sector productor de chorizos tendría como beneficio: 
 
  Brindará al sector la posibilidad de ofrecer personal idóneo y competente que 
garantice la correcta aplicación de las normas técnicas para la manipulación, 
procesamiento y distribución de chorizos, permitiendo ofrecer al mercado un 
producto que se ajuste a los estándares de calidad.  
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  Fortalece el nivel de competitividad del sector de producción de chorizos en el 
municipio de Santa Rosa de Cabal departamento de Risaralda. 
 
  Mayor apropiación en la aplicación de las normas técnicas, a partir de la 
propuesta de un modelo de competencias laborales que conlleven a tal fin. 
 
  Acceder a otros mercados que exigen niveles de calidad superiores a los 
existentes en el mercado. 
 
  Disminuir el riesgo de intoxicaciones por consumo de alimentos que no estén 
preparados de acuerdo a las normas técnicas establecidas por el IMVIMA y las 
Mesas Sectoriales de Alimentos. 
 
  El reconocimiento y certificación del desempeño laboral del recurso humano, 
trae consigo un mayor nivel de compromiso y empoderamiento del sector. 
 
 
1.8  LIMITACIONES PREVISIBLES  
 
 
  No contar con el apoyo del sector para la ejecución del modelo. 
 
  El personal  que realiza las evaluaciones no tenga el entrenamiento, experiencia 
y las competencias para aplicar este modelo. 
 
  La resistencia a los cambios en la manera de hacer o realizar los procesos 
producción. 
 
  La escasez de recursos económicos y la baja intención de invertir por parte de 
algunos de los productores para modernizar las instalaciones de producción. 
 
  La poca importancia que los productores dan a la necesidad de invertir en  la 
capacitación y entrenamiento del talento humano. 
 











2. MARCO REFERENCIAL 
 
 
2.1   MARCO TEÓRICO  
 
 
A través del enfoque de gestión por competencias, las organizaciones tratan de 
desarrollar en los trabajadores aquellos comportamientos propiamente 
relacionados con el desempeño laboral eficiente.  Es por ello que el presente 
trabajo tiene como objetivo la elaboración de un modelo de competencias basado 
en dos categorías: Las competencias técnicas establecidas por el sistema de 
evaluación y certificación de competencias laborales del SENA, y las 
competencias laborales a proponer. 
 
El sistema de evaluación y certificación de competencias laborales implementado 
por el SENA, se fundamenta en procesos de normalización de las competencias 
laborales de los trabajadores; administrando, orientando y operando la elaboración 
y actualización de normas colombianas, y la evaluación y certificación del 
desempeño laboral.   En este contexto, la competencia laboral es entonces 
descrita como la capacidad de una persona para desempeñar funciones 
productivas en diferentes contextos, con base en los estándares de calidad 
establecidos por el sector productivo.   
 
El proceso de evaluación de acuerdo con lo planteado por el SENA, se desarrolla 
para ser aplicado a toda persona que solicite la certificación de sus competencias 
laborales, sin restricción alguna, independiente de cuándo y de qué manera 
adquirió la competencia.  
Las normas de competencia laboral colombianas, organizadas en titulaciones y 
recopiladas en el Catálogo Nacional son el insumo para que las entidades 
educativas y las empresas las utilicen en la actualización y modernización de sus 
programas, la gestión del talento humano, y en la evaluación y certificación del 
desempeño laboral de los trabajadores. 
 
El desempeño, las valoraciones de evidencias y los conocimientos que debe 
aplicar y que puede presentar para demostrar su competencia el sujeto, 
constituyen los criterios mediante los cuales las normas técnicas establecen que 
un sujeto es o no competente. Para el SENA y las Mesas Sectoriales, la 
evaluación de competencias laborales es el proceso por medio del cual un 
evaluador obtiene y analiza las evidencias del desempeño laboral de una persona 
con base en una norma étnica para emitir el juicio de competente o aún no 
competente. 
 
La evaluación de competencias laborales se centra en el desempeño real de las 
personas, soportado por evidencias válidas y confiables frente al referente que es 
la norma de competencia laboral, mas no en contenidos y/o potencialidades. 
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El concepto de certificación de competencia laboral es entendido como  el proceso 
mediante el cual un organismo certificador, investido de autoridad, testifica por 
documento escrito que una persona ha demostrado, en conformidad con una 
norma de competencia laboral colombiana, que es competente para el desempeño 
laboral.  El proceso se centra en los resultados sobre los cuales el evaluador debe 
emitir el juicio de "competente" o "aún no competente"; en este último caso, se 
infiere que el candidato debe buscar alternativas que le permitan desarrollar las 
competencias faltantes, ya sea mediante procesos de formación, capacitación, 
autoformación o bien, entrenamiento en la empresa. 
 
El proceso de evaluación y certificación se soporta en tres principios 
fundamentales: 
 
  Validez: Las evidencias recogidas durante el proceso de evaluación, deben 
corresponder con la norma de competencia laboral frente a la cual se evalúa una 
persona, proporcionando  pruebas reales y ciertas; y las técnicas e instrumentos 
utilizados, corresponder a la  metodología establecida. 
 
  Transparencia: El proceso de evaluación y certificación debe ser de libre 
concurrencia, sin barreras ni restricciones, asequible a toda persona, facilitando su 
participación en el momento que así lo requiera. 
 
  Confiabilidad: El proceso es confiable en la medida en que las mismas 
evidencias, para el mismo candidato, recogida por otros evaluadores en otros 
lugares, tienen el mismo juicio.  
 
 
2.1.1 Concepto de norma de competencia laboral colombiana.  El estándar 
reconocido por trabajadores y empresarios que describe los resultados que un 





  Asociación con procesos más modernos de organización del trabajo. 
 
  Definición de mejores políticas para la gestión del talento humano. 
 
  Mejora imperecedera dado que la evaluación y certificación está entrelazada con     
las  políticas de productividad y competitividad de las empresas. 
 
  Reconocimiento de la función formadora de la empresa. 
 Ejecución de planes de capacitación, pertinentes a las necesidades reales de los     
trabajadores, optimizando recursos. 
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  Mayor retorno sobre la inversión. 
 
 
A los trabajadores 
 
  Reconocimiento social de sus competencias laborales. 
 
  Mayor orientación para continuar la formación profesional o la educación regular 
a lo largo de la vida. 
 
  Propicia y estimula la integración social. 
 
  Satisfacción y motivación con el trabajo realizado. 
 
  Contar con mayores elementos para la empleabilidad, estabilidad y promoción    
laboral. 
 
  Mayores posibilidades de ingreso y/o movilidad en el mercado laboral. 
 
  Motiva el aprendizaje permanente. 
 
 
Oferentes de formación 
 
Contar y/o estructurar programas de formación y capacitación que permitan 
atender las falencias identificadas en las personas durante el proceso de 
evaluación y certificación que sean pertinentes y coherentes con el mercado de 





 Regulación y ejecución de políticas de calidad articuladas y coherentes en 
función del talento humano. 
 
 Reconocimiento de las capacidades humanas como uno de los factores claves 
para la competitividad. 
 
 Promoción y desarrollo del talento humano de un sector, subsector, cadena 
productiva o clúster necesario para apalancar planes, programas y proyectos. 
 




La segunda categoría está enfocada en establecer las competencias laborales que 
se requieren para que una persona que labora en el sector, realice su labor 
adecuadamente cumpliendo con las normas técnicas establecidas, lo que llevara 
al mejoramiento de la calidad en la actividad. 
 
Por lo tanto, se hace necesario realizar un análisis conceptual de las 
competencias laborales desde la perspectiva humana o psicológica,  su origen, los 
diferentes enfoques y  tipologías. 
 
 
2.1.2 Origen y desarrollo histórico de la gestión humana por competencias. Una 
óptica enfocada en la evolución del trabajo y las condiciones  productivas actuales, 
puede fijar la aplicación del concepto  de competencia en los mercados de trabajo 
a partir de las transformaciones  económicas que se precipitaron en la década de 
los  años 80. 
 
Países como Inglaterra, precursores en la aplicación del enfoque  de competencia, 
lo vieron como una herramienta útil en el mejoramiento de las condiciones de 
eficiencia, pertinencia y calidad de la formación.  Una primera situación abordada 
mediante el modelo fue la inadecuada  relación entre los programas de formación 
y la realidad de las  empresas. Bajo tal diagnóstico se consideró que el sistema 
académico  valora en mayor medida la adquisición de conocimientos  que su 
aplicación en el trabajo. 
 
Para una segunda situación se requería, entonces, un sistema  que reconociera la 
capacidad de desempeñarse efectivamente en  el trabajo y no solamente en lo 
que corresponde a los conocimientos adquiridos.  
 
Ante  la importancia que hoy se le viene dando al tema y al interés que numerosas 
organizaciones manifiestan en implementarlo, pareciera que éste es de reciente 
aparición, sin embargo su estudio data del año 1973, cuando el Departamento de 
Estado norteamericano decidió realizar un estudio orientado a mejorar la selección 
de su personal, pues era un problema de permanente preocupación.  Fue 
entonces cuando se le encomendó a David McClelland, un profesor de Harvard 
muy reconocido para aquel momento, la labor investigativa sobre el tema.  El 
concepto de competencia empezó a ser utilizado como resultado  de las 
investigaciones de David McClelland en los años 70, las cuales se enfocaron en 
identificar las variables que permitieran explicar  el desempeño en el trabajo.  De 
hecho, un primer hallazgo lo constituyó la demostración de la insuficiencia de los 
tradicionales tests y  pruebas para predecir el éxito en el desempeño laboral. 
 
McClelland logró confeccionar un marco de características que diferenciaban  los 
distintos niveles de rendimiento de los trabajadores a partir de una serie de 
entrevistas y observaciones.  La forma en  que describió tales factores se centró 
más en las características y comportamientos de las personas que desempeñaban 
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los empleos que en las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los  
puestos de trabajo1. 
 
El estudio fue orientado a detectar las características presentes en las personas a 
seleccionar, características que podrían predecir el éxito de  su desempeño 
laboral.  Se tomó como variable fundamental el desempeño en el puesto de 
trabajo de un grupo de personas consideradas de excelente desempeño.  
Después de un largo periodo de estudio  se comprobó que “Hacerlo bien en el 
puesto de trabajo” está más ligado a características propias de la persona (a sus 
competencias) que a aspectos como los conocimientos y habilidades; ambos 
criterios utilizados tradicionalmente como principales factores de selección, junto 
con otros como la biografía y la experiencia profesional (estos últimos 
relativamente creíbles y confiables).2 
 
Surge así la propuesta de David McClelland (1973, 1993), que buscaba    
identificar otras variables que predijeran el rendimiento laboral y que no estuvieran 
permeadas por factores adicionales como género, raza o estatus económico. 
Propuso que para obtener mayor nivel de predicción en los empleados era 
necesario observarlos directamente en los puestos de trabajo con el fin de 
detectar las características que los hacían eficientes; además, que se debía 
proponer un modelo comparativo que evaluara las características de las personas 
con un desempeño sobresaliente en el trabajo, frente a las características de 
aquellas que simplemente obtenían un rendimiento normal o por debajo del 
promedio. 
 
McClelland (1973) planteó un modelo que debía seguir principios claros y 
definidos en función de una evaluación válida y objetiva.  Para lograr identificar 
esas variables que correlacionaban positivamente con un desempeño superior, 
propuso: 
 
  Utilizar muestras representativas lo que permite comparar a las personas que 
han triunfado claramente en su trabajo o en aspectos interesantes de la vida con 
otras personas que no han tenido éxito, a fin de evaluar e identificar aquellas 
características personales asociadas con el éxito. 
 
  Identificar las ideas y conductas operativas causalmente relacionadas con los 
resultados, en otras palabras, la medición de las “competencias” debe entrañar 
situaciones abiertas en las que el individuo genera una conducta determinada. 
 
                                             
1
  LLORENTE, Jorge.  Introducción a  las Competencias.  En: Revista Cap. Humano [Artículo 
digital]  Citado por GALLEGO FRANCO, Mery.  Contribución efectiva al logro de los objetivos 
organizacionales.  [Trabajo de Investigación digital].  Medellín: Universidad EAFIT.  




Según McClelland, en la vida real y en el trabajo rara vez se presentan 
condiciones como las propuestas en los tests y normalmente, el mejor medio de 
predicción de lo que una persona puede y quiere hacer será lo que piense y haga 
espontáneamente en una situación no estructurada o lo que haya hecho  en 
situaciones similares. La evaluación de las competencias estudia a las personas 
que mantienen un desempeño exitoso en el trabajo y define el puesto de trabajo 
en función de las características y habilidades reportadas por ellas3.  
 
Con lo planteado por McClelland (1973), la evaluación de las competencias ha 
estado ligada a una forma de verificar lo que “realmente causa un rendimiento 
superior” y no la evaluación de los factores que describen de manera confiable las 
características de las personas en un puesto de trabajo (Moreno, 2001). 
 
McClelland propone motivaciones básicas en el ser humano que en función de la 
organización se pueden definir así:  
 
 Logro: orientación a mejorar el desempeño, alcanzar metas y lograr la 
excelencia. 
 
  Afiliación: disposición a establecer relaciones estrechas y amistosas; compartir 
experiencias y preocuparse por estar bien con los demás; tener aceptación social. 
 
  Poder o Influencia: gusto por influir en los demás; controlar y regular la vida de 
otros con tendencias a estar siempre en el rol de dirigir más que ser dirigido. 
 
 
Luego de la propuesta hecha por David McClelland sobre el método para evaluar 
las características que se correlacionan positivamente con un desempeño  
superior, gran cantidad de autores comenzaron una exploración profunda de las 
competencias, definiciones, estructuras y aplicaciones que se le daría a esta 
nueva corriente de gestión del talento humano. 
 
Richard Boyatzis define una competencia como una característica subyacente en 
una persona relacionada causalmente con una actuación exitosa en una profesión, 
cargo o puesto de trabajo4.  Las competencias pueden consistir en motivos, 
rasgos de carácter, conceptos sobre sí mismo, actitudes o valores, conocimientos, 
capacidades cognitivas o de comportamiento.  Todos estos son conjuntos de 
patrones conductuales que una persona hace manifiestos en un puesto o cargo 
para ser eficiente en sus funciones y tareas.   
 
                                             
3
 LÓPEZ PORTILLO, Esther. Competencias Laborales Generales: El desarrollo de competencias 
laborales [Articulo en internet].  http://www.buenastareas.com.  [Consulta 20 de abril de 2010]. 
4
 BOYATZIS, Richard. The Competent Manager: A model for effective performance.  Ed: Wiley and 
Sons.  New York.  1982.  308 p.  Citado por: LÓPEZ PORTILLO, Esther.  Ibídem. 
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Boyatzis propone distinguir entre las competencias umbral, que son las 
competencias mínimas con las que se deben contar para estar en un cargo 
determinado, y las competencias superiores, que se refieren a las que deben 
caracterizar al 10% de las personas exitosas y que obtienen los mejores 
resultados5.  
 
Para el año de 1981 en Inglaterra, se empieza a aplicar técnicas de análisis como 
Crítica Incidente Tecnique orientada a definir las habilidades básicas que debería 
tener el personal de las organizaciones para garantizar un desempeño eficiente.  
En 1986 un grupo de profesionales se une al grupo Inglés e intenta diseñar un 
modelo específico para las empresas españolas utilizando para ello técnicas 
activas (simulaciones “reales”) para medir las habilidades requeridas en los 
diferentes cargos.  Como hecho para destacar, se logra la unión entre el 
Departamento de Recursos Humanos con las demás áreas de la organización en 
el concepto de eficacia, es decir, se reconoce que el área de Recursos Humanos 
es responsable de garantizar a la organización la eficacia de sus empleados. 
 
En 1986 National Vocational Qualifications, Gran Bretaña crea el “Consejo 
Nacional para las Cualificaciones Profesionales” donde las NVQ (National 
Vocational Qualifications) establecen las competencias y los niveles estándar de 
rendimiento para las diversas profesiones o sectores ocupacionales.  Esta escuela 
plantea que las instituciones de educación superior han estado ajenas del entorno 
laboral concreto de las profesiones, así, no propician de una forma eficiente y seria 
el profesional que necesita la sociedad.  Al respecto, Scotet (1988) afirma las 
universidades siguen enseñando sobre la Base de variables de procesos 
estáticos, modelos de predicción basados en series históricas, ejercicios 
memorísticos e información deficiente6.    
 
En 1988 se presenta un proyecto fruto del estudio de varios años, sobre las 
habilidades que las organizaciones españolas deberían tener en cuenta para 
garantizar desempeños laborales exitosos. Este proyecto se presenta a la 
Asociación Española de Personal: AEDIPE: Desde entonces se cambia el término 
Habilidades por Competencias y se inicia su difusión con mucho éxito;  las 
evaluaciones tradicionales de personalidad como indicador y predictor de éxito en 
las empresas no mostraban niveles significativos de correlación.  
En estudios validados por Ghiselli (1966) y Mischel (1968), citados por 
Hooghiemstra (1997), éstas, no superan el 0,33 de correlación. Así mismo, se 
encontraba que los tests de aptitud y los títulos académicos no eran un buen 
predictor del desempeño futuro. Estos resultados hicieron generar modelos 
                                             
5
  Ibídem. 
6 FRANCO M, Sandra Milena. et al. Modelo teórico de evaluación para el personal que realiza 
calibraciones, en el área de mediciones industriales según la norma NTC 17024. [Tesis de grado 
digital] Pereira, Universidad Tecnológica de Pereira. Facultad de Ingeniería Industrial;  2009. 
www.utp.edu.co [Consultado 20 de abril de 2010]. 
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alternativos en la evaluación de las características humanas en función de altos 
niveles de predicción en las organizaciones. 
 
Pereda7  identifica claramente tres elementos importantes a tener en cuenta para 
la definición de competencias: 
 
 Características subyacentes: son características personales que surgen del 
individuo y que determinan los comportamientos que se llevan a cabo. 
 
 Organización concreta: las competencias que exige cada organización 
dependerá de sus valores, su cultura, su misión y su estrategia; así, una 
competencia puede definirse con el mismo nombre, pero tendrá una función 
diferente en diferentes organizaciones. 
 
 Puesto de trabajo: cuando se analizan puestos de trabajo diferentes, no se 
puede suponer que, aunque una competencia tenga el mismo nombre, signifique 
lo mismo al ser exigida por dos puestos distintos. 
 
 
En la actualidad son cada vez más las organizaciones que han adoptado un 
modelo de gestión por competencias; sin embargo, pocas son las que logran la 
certificación al fracasar por razones como: a) son muy teóricos, poco aplicables y 
medibles en el entorno laboral; b) resultan incomprensibles para el resto de las 
áreas de la organización;  c) carecen de utilidad para la empresa; d) son difíciles 
de administrar; y e) aportan poco al desarrollo profesional de las personas8. 
 
Según Llorente los enfoques de competencias que se encuentran hoy en el 
mercado –sobre los cuales refiere que, en su esencia, reducen todas las 
posibilidades de aplicación de las competencias y lamenta que por fatalidad sean 
los más difundidos- comparten una serie de puntos comunes. 
 
En Colombia las organizaciones que han implementando la gestión por 
competencias han logrado que dentro de sus áreas de gestión humana se busque 
por un mayor impacto y contribución en la consecución de los objetivos 
organizacionales.  Algunas de estas empresas son: Cryogas, Empresas Públicas 
de Medellín, Edatel, Isa, Isagen, entre muchas otras9. 
De igual forma, en el marco de la celebración de los 40 años del SENA, se pública 
el libro de Mertens, primera edición en español con el propósito de contribuir a que 
en Colombia se generen procesos de reflexión y  toma de decisiones alrededor de 
la implementación de las competencias laborales. En este orden de ideas, desde 
                                             
7
 PEREDA MARIN, Santiago. Gestión de Recursos humanos por competencias. Madrid: Editorial 
Centro de estudios Ramón Areces, S.A; 1999.  
8




1997 el Sena viene liderando Las Mesas Sectoriales; mecanismo en el cual se 
identifican y describen diferentes ocupaciones laborales en los sectores 
económicos de la nación, además se establecen los requisitos que deben cumplir 
los trabajadores para el desempeño eficiente en una ocupación (Conocimientos, 
Capacidades, Aptitudes y Destrezas).  También se seleccionan los organismos 
certificadores y se definen los programas educativos  que deben impartir las 
instituciones colombianas10.  
 
En Las Mesas Sectoriales participan los gremios, las empresas, los trabajadores, 
el sector educativo, los centros de formación del Sena, y los centros de 
investigación, entre otros organismos. 
 
El Sena tiene la responsabilidad, por delegación gubernamental, de estandarizar 
las competencias laborales, es decir, fijar las normas específicas para el 
desempeño de una ocupación acordada, para cuya determinación se parte de una 
descripción de conocimientos, habilidades, actitudes, destrezas y valores que 
debe reunir quien va a desempeñar un puesto de trabajo, oficio o profesión; 
posteriormente, éstas serán acreditadas por el ICONTEC, el cual a su vez, se 
encargará de elevarlas a la categoría de Norma Técnica Nacional . 
 
Hasta finales de los años setenta, las organizaciones se direccionaban de acuerdo 
a modelos altamente administrativos y de evaluaciones técnicas, las cuales 
proporcionaban mayor énfasis a las funciones que debía desempeñar en su 
puesto de trabajo sin que se aprovechase su potencial o talento humano. 
 
Los sistemas de evaluación en recursos humanos se centraban en la evaluación 
de factores de personalidad y aplicación de escalas de aptitudes especificadas, 
como medios de evaluación y predicción de un desempeño favorable en las 
organizaciones.  En ese momento surge la necesidad de proponer e  implementar 
metodologías que se acercaran a los nuevos cambios en los medios de 
producción que ofrecían un alto grado de validez en la evaluación, selección y 
desarrollo de un bien que comenzaba a ser valorado como eje de gestión en las 
empresas.     
 
Todas las competencias se pueden desarrollar (pasar de un nivel menor a otro 
mayor) aunque no de manera inmediata como recibir un curso de formación. El 
desarrollo requiere experiencia práctica.  Todos los puestos llevan asociados un 
perfil de competencias que no es más que un inventario de las mismas, junto con 






los niveles exigibles de cada una de ellas. Con el nivel evaluado de cada 
competencia se obtendrán los desajustes que habrá que analizar11.  
 
Dos de las Corrientes diferenciadas en la Gestión por Competencias, son  el   
Enfoque Anglosajón y el enfoque Francés, de las que hablaremos a continuación, 
ya que el primero de ellos se  centra en el contenido del puesto de trabajo, así 
como en su relación con la estrategia global de la organización y el segundo se 
centra más en la persona en sus habilidades y aptitudes para desarrollar las 
tareas asignadas. 
 
Los seguidores del enfoque anglosajón comparten los puntos de vistas de 
McClelland en cuanto a que los test de inteligencia y los expedientes académicos 
por si solos no aportan valor predictivo sobre el éxito profesional, así como 
tampoco describen las competencias que posee una persona. Por lo tanto, se 
requiere de establecer relaciones causales, lo cual hace a este enfoque muy 
potente desde el punto de vista metodológico. 
 
Para establecer estas relaciones se requiere definir una serie de indicadores 
observables que actúen como los agentes que causan los rendimientos superiores 
(variables predictivas o agentes causales). Según este enfoque, estas relaciones 
son más difíciles de establecer en puestos que directamente no generan valores o 
en puestos donde no se conocen los resultados concretos que de él se esperan. 
 
Se orienta hacia las competencias genéricas y universales, presuponiendo que 
cualquier país necesita competencias muy parecidas sí se tiene en cuenta que 
aumentar el rendimiento es una de las “vías universales” para lograr la 
supervivencia de las organizaciones, aunque reconocen también la existencia de 
competencias específicas. 
 
Este paradigma ha ido evolucionando a partir de la década de los 80, y en la 
actualidad considera las competencias como el lazo que une las conductas 
individuales con la estrategia de la organización, la cual debe estar sostenida por 
una cultura adecuada, siendo aquí donde las competencias entran en juego, a 
través de la gestión estratégica de los Recursos Humanos.  
 
Por lo tanto, si la estrategia elegida implica satisfacción con el cliente y trabajo en 
equipos, las competencias tienen que reflejar esta orientación, y no otra, aún 
cuando las competencias no aceptadas sean eficaces. 
 
Para este enfoque, las competencias reflejan una serie de valores que en muchos 
casos aglutinan la misión y el plan estratégico, lo que posibilita que aquellas 
requeridas por la organización, puedan ser identificadas a través de un panel de 
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 DÍAZ PINILLA, Mariela. El modelo de competencias laborales, paso a paso [Libro digital]. 
Barranquilla: Psicom Editores; 2006.  
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expertos, sin la necesidad de recurrir a medidas directivas de rendimiento, por lo 
que en consecuencia se le confiere la utilidad que tienen para cambiar conductas 
ligadas a los valores estratégicos. 
 
Algunos de los autores más representativos de este enfoque son: R E Boyatzis, G 
Hammel y C K Prahalad12.    
 
Por otro lado Enfoque Francés se centra más en la persona, y al contrario del 
enfoque anterior su finalidad es actuar como elemento de auditoría en torno a la 
capacidad individual del sujeto y el esfuerzo de la organización por mantener su 
fuerza de trabajo en condiciones óptimas de empleabilidad. 
 
Considera las competencias como una mezcla indisoluble de conocimientos y 
experiencias laborales en una organización específica (competencias + 
experiencias + conocimientos + rasgos de personalidad) que tiene la disposición 
para capacitar a las personas, en función de que éstas puedan ejercer de la mejor 
manera posible sus funciones.  Por lo tanto, las experiencias profesionales son la 
única manera de adquirir competencias que no son reconocidas por un certificado 
de estudios. 
 
Como puede apreciarse, este enfoque enfatiza en la existencia de competencias 
específicas, lo cual queda reflejado en el uso del concepto auto-imagen, como el 
motor de aprendizaje en las personas; siendo éste el que nos proporciona la 
imagen que tenemos de sí mismos y de por qué nos comportamos de la manera 
en que lo hacemos. 
 
Este enfoque se centra en los procesos de aprendizajes de las personas y 
considera que los tests de aptitudes así como los de coeficiente intelectual son 
instrumentos predictivos muy importantes en la gestión de las competencias. 
Claude Levy-Leboyer es uno de los autores más citados como representante de 
esta corriente. 
 
Como se observa, cada corriente pretende desde su perspectiva resolver 
cuestiones que conciernen a un mismo tema, el de las competencias como una 
alternativa para lograr mejora en el rendimiento de los individuos. Ambas 
contienen elementos que las diferencian y otros en los que coinciden. 
 
Un enfoque se centra en los contenidos del puesto de trabajo y el otro en las 
personas que lo ocupan; uno está más orientado a las competencias de tipo 
genéricas y otro a las competencias específicas, no obstante ambos reconocen la 
co-existencia de ambas; en cuanto al valor predictivo de los test en el éxito 
profesional, un enfoque considera que la utilización de los test de inteligencia por 
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 LOPEZ PORTILLO, op. Cit. http://www.buenastareas.com 
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si solos carece de este valor, mientras que el otro enfoque le confiere a este un 
gran valor predictivo13.     
 
Existen múltiples y variadas definiciones en cuanto a las competencias, las cuales 
se identifican con diferencias tendencias o enfoques, como autores y modelos 




2.1.3 Definición de  competencias laborales. 
 
  Levy-Leboyer14 define las competencias como repertorios de comportamientos 
que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una 
situación determinada, además, observables en la realidad del trabajo como en 
situaciones de test.    Son consideradas por el autor como un trazo de unión entre 
las características individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las 
misiones del puesto. 
 
 Richard Boyatzis por su parte, define las competencias como "las Características 
subyacentes en una persona que está causalmente relacionada con una actuación 
de éxito en un puesto de trabajo"15.    
 
  Ambas definiciones se refieren a la capacidad efectiva de llevar a cabo 
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.  Por lo mismo, la 
competencia laboral es la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar en un 
puesto de trabajo eficazmente, así mismos, por poseer las calificaciones 
requeridas para ello (según la OIT éste es el concepto generalmente más 
aceptado)16.   
 
  Adicionalmente, se refiere también a la capacidad productora de un individuo 
que se define y se mide en términos de desempeño en un contexto laboral 
determinado, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. 
Estas son necesarias, pero no suficientes en sí mismas para un desempeño 
efectivo. (CONOCER de México)17.  
 
  Así mismo, se refieren a la construcción social de aprendizajes significativos y 
útiles para el desempeño productivo en una situación real de trabajo, que se 
obtiene no solo a través de la instrucción, sino también -y en gran medida- en 
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 DÍAZ PINILLA, op. Cit. Pág. 
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 LÉVY-LEBOYER, Claude. Gestión de las competencias. Ed: Gestión 2000. Barcelona: 1997.  
Citado por: DIAZ PINILLA, Mariela.  Ibídem. 
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razón del aprendizaje por experiencia que se despliega en situaciones concretas 
de trabajo (POLFORM/OIT).18  
 
  La competencia laboral también se define como el conjunto de comportamientos 
socio-afectivos y habilidades cognoscitivas, psicológicas, sensoriales y motoras 
que permiten llevar a cabo de manera adecuada un papel, una función, una 
actividad o tarea. (Provincia de Québec)19.  
 
 Es el conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y    
habilidades relacionadas entre sí, que permiten desempeños satisfactorios en 
situaciones reales de trabajo, según estándares utilizados en el área ocupacional. 
(Consejo Federal de Cultura y Educación Argentina)20.    
 
  Se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios para el 
desempeño de situaciones específicas. Es una compleja combinación de atributos 
(conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que 
desempeñar en situaciones determinadas. (Australia)21.  
 
  Spencer y Spencer22 consideran la competencia como una característica 
subyacente de un individuo, que está relacionada causalmente con un rendimiento 
efectivo o superior, definido a partir de un criterio, en una situación específica. 
 
  Ansorena23 planteó la competencia como una habilidad o atributo personal de la 
conducta de un sujeto, definida como característica de su comportamiento 
orientado a la tarea, que puede clasificarse de forma lógica y fiable. 
 
 Rodríguez24 considera que las competencias son conjuntos de conocimientos, 
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona y le permiten la 
realización exitosa de una actividad. 
 
 Dalziel, Cubeiro, y Fernadez25 afirman  que las competencias laborales son 
destrezas, habilidades, conocimientos y características conductuales que 
perfectamente combinadas frente a una situación de trabajo, predicen un 
desempeño superior.  Por lo mismo, es aquello que distingue el rendimiento 
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23 ANSORENA CAO, Álvaro. 15 casos para la selección de personal con éxito. Barcelona. Paidos; 







excepcional de lo normal, y que se observa directamente en  las conductas de 
cada empleado en la ejecución diaria de su cargo. 
 
 Gonzi26 no sólo concibe la competencia como un complejo conjunto de atributos 
necesarios para el desempeño de situaciones específicas, sino como una 
combinación entre los atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y 
las tareas que se tienen que desempeñar en determinadas situaciones.  
 
 
De acuerdo con lo expuesto anteriormente, podría definirse que las competencias 
laborales que posee un individuo son las habilidades, conocimientos y actitudes 
que permiten un desempeño sobresaliente de éste en su campo o área de trabajo.  
 
Cada persona tiene sus propias competencias para desempeñar eficazmente las 
funciones o tareas asignadas, sin importar el origen de dichas habilidades y 
conocimientos.  De igual manera, las competencias integran aspectos básicos 
como son el ser, el conocer, y el saber hacer, las cuales, vistas desde esta 
perspectiva, su medición, como el desarrollo de modelos de evaluación, se 
convierten en el reto de la gestión humana. 
 
A continuación se realiza una breve descripción de las competencias según su 
tipología, para lo cual se toma consideración la descripción que ha elaborado la 
doctora Mariella Diaz Padilla sobre las mismas en su libro Modelo de 
competencias paso a paso27. 
 
  Competencias corporativas.  Es el conjunto de  conocimientos, habilidades, 
actitudes y destrezas definidas por la organización y cuya principal regla de diseño 
y gestión es que deben ser poseídas por  todos los miembros que la componen 
independientemente del cargo que ocupen, ya que al tenerlas y desarrollarlas 
contribuyen substancialmente al éxito y la productividad organizacional.  
Normalmente este tipo de competencias reflejan los valores de la organización, las 
pautas de conducta, de servicio y/o gestión que conllevan al cumplimiento de los 
objetivos estratégicos de la organización.   
 
  Competencias técnicas.  Son aquellos conocimientos, habilidades y/o destrezas 
específicas que deben demostrar las personas para desempeñar eficazmente una 
función determinada.  Mientras que las competencias corporativas son de 
aplicación general a todos los cargos de la organización, las competencias 
técnicas deben ser clasificadas por familias de puestos de trabajo o en forma 
individual por cada uno de los cargos dada la complejidad de la estructura de  su 
empresa28.    




 DÍAZ PINILLA, Óp. Cit. Pág. 
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 DÍAZ PINILLA, Óp. Cit. Pág. 
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 Competencias actitudinales o de gestión. Son aquellos componentes 
actitudinales de un individuo que demuestran su capacidad para obtener 
resultados en forma rápida y eficaz, garantizando así  el  éxito de su gestión en un 
cargo específico.  Éstas incluyen aquellas actitudes de índole personal que 
demuestran la eficiencia propia de un individuo29.   
 
  
           Figura 1. Tipo de competencias.   Autor: Johanna Sanclemente 
 
 
2.1.4 Aspectos estructurales de las competencias 
 
 Competencias Relacionadas Con El saber: Conocimientos técnicos y de gestión.  
 
 Competencias relacionadas con el saber Hacer: Habilidades innatas o fruto de la 
experiencia y del aprendizaje.  
 
 Competencias relacionadas con el Ser: Aptitudes personales, actitudes, 
comportamientos, personalidad y valores.  
 
 
2.1.5 Enfoques o modelos de competencias laborales.  La doctora Mariela Díaz 
Pinilla en su libro de Competencias Paso a Paso30, plantea  que los modelos de  la 
competencia laboral que existen a nivel mundial son múltiples, según el enfoque 
que se quiera dar al aprendizaje del personal y la posición que ocupa la persona 
en la estructura de mando.  Los modelos existentes se pueden clasificar en tres 
clases: Funcionalista,  Conductista y Constructivista. 






  Modelo funcional. La aproximación funcional se refiere a desempeños o 
resultados concretos y predefinidos que la persona debe demostrar, derivados de 
un análisis de las funciones que componen el proceso productivo. Generalmente 
se usa este modelo a nivel operativo y se circunscribe a aspectos técnicos. Las 
evidencias que modelos de este tipo piden son: de conocimiento, de desempeño y 
de producto.  
 
En la industria de productos cárnicos, una evidencia de producto conseguirá estar 
asociada con la realización de una mezcla de diferentes insumos en la fabricación 
de un embutido.  La evidencia de desempeño se relaciona con la forma en que el 
operario realiza el pesaje de cada uno de los insumos, teniendo en cuenta el uso 
del traje de labor, la calibración de la gramera, y las medidas de bioseguridad que 
éste aplica.  Posteriormente, la evidencia de conocimientos estará asociada con 
los saberes que el operario posea en lo que refiere a los límites admisibles en la 
dosificación de insumos, reglamentación legal en la fabricación de chorizos y 
conocimientos básicos de cálculo aplicado en el pesaje.   
 
 Modelo conductista. El modelo conductista se centra en identificar las 
capacidades de fondo de la persona que conlleva a desempeños superiores en la 
organización. Generalmente se aplica a los niveles directivos en la organización y 
se circunscribe a las capacidades que le hacen destacar ante circunstancias no 
predefinidas.  
 
Por ejemplo, capacidad analítica, toma de decisiones, liderazgo, comunicación 
efectiva de objetivos, creatividad, adaptabilidad. En este caso los desempeños a 
demostrar por la persona no se derivan de los procesos de la organización sino de 
un análisis de las capacidades de fondo de las personas que se han destacado en 
las organizaciones. Por ejemplo, capacidades a demostrar en liderazgo pueden 
ser: a) Plantear objetivos claros; b) Estimular y dar dirección a equipos de trabajo; 
c) Tomar responsabilidad y adjudicar sus acciones; d) Identificar las fortalezas de 
otros y delegar tareas adecuadamente; entre otras.  
  Modelo constructivista.  En el modelo constructivista no se define a priori las 
competencias del personal, sino a partir del análisis y proceso de solución de 
problemas y disfunciones que se presentan en la organización. En esta 
perspectiva, las competencias están ligadas a los procesos en la organización: 
desarrollo de las competencias y perfeccionamiento de los procesos. 
 
Por ejemplo, en una empresa se hace conciencia entre el personal directivo y  
operativo, que no se tienen definidas rutinas de mantenimiento preventivo, ni las 
técnicas para el predictivo.  A la vez que se diseñan estas rutinas y técnicas, las 
competencias del personal implicadas van emergiendo.  Desde esta perspectiva, 
no interesa identificar, a manera competencia, las capacidades existentes y 
predeterminadas sino las que emergen en los procesos de mejora. 
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  Desarrollo de competencias.  Según la Dra. Mariela Díaz Pinilla Se define el 
desarrollo de competencias como el conjunto de actividades ligadas a 
comportamientos objetivos, cuyo entrenamiento es guiado y supone la evolución 
de una persona en el perfil del rol que ocupa dentro de una organización, y por lo 
tanto, el progreso de su desempeño.  Es importante establecer que la formación 
está basada en la trasmisión de conocimientos,  sin que se haga un seguimiento 
de los mismos posteriormente.  El desarrollo, por aparte, implica un proceso de 
mejora continua de las competencias actitudinales de una persona, para lo cual se 
requiere seguimiento y evaluación de estas, si se quiere que sea efectivo el 
entrenamiento o los programas que las organizaciones desarrollen para tal fin.  En 
efecto, se requiere ser evaluadas previamente, con el fin de establecer el nivel en 
que las personas poseen las competencias requeridas para el desempeño eficaz 
de su cargo.  
 
Saracho afirma que todos los modelos están adheridos bajo el alero de la 
categoría conductista, estos modelos sostienen que las competencias son 
constructos o definiciones que se adquieren a partir de la inferencia de las 
capacidades o características que permiten desempeñarse o comportarse de una 
determinada manera en el puesto de trabajo31.  
 
Diferentes inferencias se pueden realizar y referir técnicamente a diversas 
categorías psicológicas o recursos como habilidades interpersonales, sociales, 
cognitivas o emocionales.  Tales inferencias, se pueden relacionar a  actitudes 
como la flexibilidad, la adaptabilidad, la pro-actividad, el espíritu emprendedor, al 
igual que conocimientos específicos, no técnicos, sobre alguna área de interés.   
Por lo tanto, puede existir una competencia que se conceptualice como orientación 
al logro,  la cual permite apreciar conductas en las que el sujeto, por resolución 
propia, nunca se conforma con los resultados que obtiene, y de manera constante, 
realiza esfuerzos por superar sus propios resultados32.     
 
Estas conductas o comportamientos, que se hacen llamar “capacidades para”, se 
pueden identificar de diferente forma según el modelo en que se traten.  Por lo 
mismo, se les puede llamar “indicadores conductuales”, en las competencias 
distintivas; “conductas claves” en el modelo de competencias genéricas, y 
“criterios de desempeño” en el modelo funcional.  A partir de esto, Saracho 
expresa que el modelo conductista y el funcional son conductistas pero a pesar de 
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33 Ibídem. 
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2.2  MARCO CONCEPTUAL   
 
 
  Competencia laboral.  Las competencias laborales son destrezas, habilidades, 
conocimientos y características conductuales que perfectamente combinadas 
frente a una situación de trabajo predicen un desempeño superior.   En otras 
palabras, es aquello que distingue el rendimiento excepcional de lo normal y que 
se observa directamente en  las conductas de cada empleado en la ejecución 
diaria de su cargo.  
 
  Evaluación de competencia laboral.  Se presenta como el proceso por medio del 
cual un evaluador obtiene y analiza las evidencias del desempeño laboral de una 
persona con base en una norma de competencia laboral colombiana para emitir el 
juicio de competente o aún no competente.   
 
 Competencia laboral a nivel técnico.  Se describe como la "capacidad de una 
persona para desempeñar funciones productivas en contextos variables,  con base 
en los estándares de calidad establecidos por el sector productivo"34. 
 
 Competencias Actitudinales. Cualidades personales que debe demostrar una 
persona que posee para ocupar determinado cargo y desempeñarlo de manera 
exitosa. 
 
 Gestión por competencias. Hace referencia a los procedimientos que se deben 
llevar a cabo para gestionar cada uno de los procesos de gestión humana, todo 
ello bajo el enfoque de competencias laborales y de procesos tales como: 
selección, capacitación y desempeño. 
 
  Modelo de competencias. Documentación formal mediante un manual 
corporativo donde se establecen y describen las competencias requeridas para 
cada cargo de la organización.  Éste, contiene los procedimientos básicos de 
gestión de procesos de talento humano de la organización. 
 
  Identificación de las competencias especificas.  La identificación es un proceso 
de análisis  de trabajo que se lleva a cabo con el propósito de establecer los 
conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que requiere 
determinado cargo o proceso.  Tal análisis se estandariza en términos 
conductuales con el fin de que se conviertan en una guía de evaluación del nivel 
de competencia de quienes lo ocupan. 
 
  Desarrollo de competencias.  Se define como el conjunto de actividades ligadas 
a comportamientos objetivos, cuyo entrenamiento es guiado y supone la evolución 




de una persona en el perfil del rol que ocupa dentro de una organización, y por lo 
tanto, el progreso de su desempeño. El perfil por competencias. Hace referencia al 
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para cada cargo de 
la organización en el cual se describen de manera específica las competencias, se 
identifica el nivel requerido en cada competencia y  el listado de comportamientos 
a observar en cada nivel. 
 
 
2.3    MARCO NORMATIVO 
 
 
Las normas de competencia laboral desarrolladas por la mesa sectorial de 
alimentos, Titulación en elaboración de derivados cárnicos procesados35  
contempla nueve normas de competencia laboral a saber: 
 
 
Normas de Competencia Laboral 
290801009 1 Recibir productos alimenticios e insumos 
según ficha técnica 
290801010 1 Almacenar productos alimenticios según 
naturaleza del producto y técnicas de 
almacenamiento 
290801011 1 Despachar productos alimenticios e 
insumos de acuerdo a procedimiento 
establecido 
290801023 1 Manipular alimentos de acuerdo con 
normatividad vigente 
290801026 1 Obtener pastas y/o emulsiones cárnicas 
según características del producto 
290801027 1 
 
Embutir y porcionar derivados cárnicos 
según procedimiento 
290801028 1 Inyectar materias primas cárnicas de 
acuerdo con el procedimiento definido.  
 
290801029 1 Aplicar proceso térmico según 
procedimiento establecido y normas 
vigentes 
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 SENA.  Disponible en: http://observatorio.sena.edu.co. Visitado el: 22 de marzo de 2010. 
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290801030 1 Empacar derivados cárnicos según 
procedimiento establecido 
Cuadro 1. Normas de competencia laboral.  FUENTE: www.sena.edu.co 
 
 
La anterior familia de normas hace parte de la titulación Elaboración de derivados 
cárnicos procesados, cuyo código en el observatorio laboral SENA es 190801010 
1 2; y estas dan respuestas puntualmente a la actividad en cuestión.   
 
 
Marco jurídico  
 
  Norma técnica Colombiana 1325 Lineamientos para la elaboración de embutidos 
cárnicos procesados 
 
  Decreto 3075 de 1997 por el cual se reglamenta la fabricación, distribución, 
comercialización, transporte y almacenamiento de alimentos en todo el territorio 
nacional.  
 
 Decreto 1500 de 2007, por el cual se reglamenta el manejo, transporte, 
distribución de carnes en todo el territorio nacional, además, se dictan 
lineamientos para las plantas de beneficio animal.  
 
 
2.4   MARCO SITUACIONAL 
   
 
Dentro de los procesos misionales del SENA figura también la certificación en 
competencias laborales.  Este nuevo quehacer ha generado una dinámica laboral 
distinta ya que busca que los candidatos, en este caso los trabajadores en el sitio 
de trabajo, demuestren que realizan su actividad acorde a las exigencias de las 
normas. 
 
Existe un gran número de normas de competencia laboral desarrolladas por las 
distintas mesas sectoriales, las cuales tiene dentro de sus objetivos fundamentales 
generar normas que estén acordes a estándares internacionales como una política 
de globalización.  
 
Los procesos de evaluación y certificación de competencias laborales que 
adelanta el SENA, buscan que diferentes personas que se desempeñan en las 
áreas de la producción y servicios en el territorio nacional, puedan, de manera 
voluntaria, someter a evaluación sus competencias laborales generando grandes 
beneficios tales como: reconocimiento de su competencia por parte de una entidad 
como el SENA, mejoramiento de las condiciones de trabajo al asumir su rol con 
más responsabilidad, disminución de la accidentalidad en las áreas de trabajo ya 
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que las normas tienen un componente de seguridad industrial sobre todo en los 
oficios de mayor riesgo, entre otras ventajas. 
 
El sector alimentos colombiano desde hace unos años viene generando una 
dinámica de crecimiento y modernización, las diferentes exigencias realizadas por 
el INVIMA a través de decretos y normas hacen que las personas que están 
involucradas en los procesos entren en esta sintonía o vean amenazada su 
actividad por el no acato a las normas. 
 
Con la aparición del decreto 1500 de 2007 se busca que quienes manejan carnes 
extremen las medidas higiénicas y de bioseguridad, ya que este producto es de 
alto riego y constituye una amenaza para el consumidor cuando no es tratado bajo 
ciertas condiciones de almacenamiento, transporte, distribución y 
comercialización.  En el sector cárnico se viene adelantando el proceso de 
evaluación y certificación de competencias laborales, específicamente a 
expendedores de carnes y fabricantes de derivados cárnicos, esta certificación es 
de carácter voluntaria, sin embargo se están estableciendo por parte de las 
autoridades sanitarias de los diferentes departamentos cierta obligatoriedad para 
expendedores de carne y fabricantes de productos derivados cárnicos. 
 
En el departamento de Risaralda se adelanta actualmente el proceso de 
evaluación y certificación de competencias laborales en el sector cárnico, este 
proceso lo lidera el SENA pero a él se han unido las secretarias de salud en busca 
de que sea un proceso integrado. El proceso consiste en:  
 
1. Realizar convocatoria en el gremio, ya que es un proceso voluntario. 
 
2. Hacer inducción al proceso. 
3. Realizar las inscripción de las personas a certificar o candidatos. 
4. Construir un plan de evaluación y recolección de evidencias (cronograma). 
5. Hacer la valoración de conocimientos, desempeño y producto (se realiza de 
manera individual a través de cuestionarios y listas de chequeo que permiten 
establecer una calificación con respecto a la norma). 
6. Con base en las evidencias recolectadas, el evaluador emite el juicio de la 
competencia laboral declarando al candidato competente o aun no competente.  
7. Finalmente el proceso concluye con la auditoria, la cual es realizada por un 
centro del SENA diferente al ejecutor  y donde básicamente se pretende verificar 
que los procedimientos en la ejecución se ajusten a lo establecido en el manual. 
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La comercialización de carnes fue por muchos años una labor realizada por 
personas que heredaban de sus padres esta actividad, y que a su vez, ellos la 
cedían a sus hijos, dando origen a familias enteras dedicadas a este negocio.  Tal 
situación ha influido para que muchas de las personas dentro de este trabajo, se 
mantengan fieles a los modos de producción heredados y sostenidos por sus 
congéneres, dándole la espalda al desarrollo técnico y organizacional requerido 
para esta clase de gremios.  
 
Después de la aparición de algunas disposiciones legales como el decreto 1500 
de 2007, empezaron a tomar forma actitudes de exacción por parte de las 
entidades de control correspondientes, tornándose en un dolor de cabeza para 
muchos microempresarios que no tenían el dinero para hacer las correspondientes 
modificaciones, y finalmente, dejando a muchos fuera de la actividad.   
 
Los principales obstáculos encontrados en los procesos de ejecución se erigen 
principalmente en la parte actitudinal, considerando que romper con esquemas 
culturales tan ampliamente arraigados en la población es una labor que toma 
tiempo.  Cambios como la adaptación de cadena de frio para el manejo de la 
materia prima, el uso del traje de labor como overol, peto, botas, gorro y 
tapabocas, la implementación de medidas de bioseguridad supone una revolución 


























3. DISEÑO METODOLÓGICO 
 






PROPUESTA DE UN MODELO DE COMPTENCIAS LABORALES PARA EL 
SECTOR PRODUCTOR DE CHORIZOS                                                            



















SVALIDACION DE LAS 
COMPETENCIAS TECNICAS , 
GENERICAS Y ACTITUDINALES
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3.1  UNIVERSO 
 
 
Para este estudio se tomó como base los microempresarios productores de 
chorizos asistentes a la convocatoria realizada por cámara de comercio quienes 
fueron capacitados en manipulación de alimentos y producción de derivados 
cárnicos, haciendo énfasis en la formulación de derivados cárnicos con base en la 
NTC1325. También se tuvo en cuenta aquellos empresarios que no se encuentran 
registrados en la Cámara de Comercio,  pero que por su trayectoria y 
reconocimiento en la producción de chorizos hacen parte importante de este 
estudio.   
 
 
3.2   MUESTRA 
 
 
Se realizó aplicando censo de las 21 unidades productivas de chorizo  constituidas 




3.3  DELIMITACIÓN DEL ESTUDIO 
 
 
  Espacial. Propuesta de un  modelo  de competencias  para el personal que 
labora en el sector productor de chorizos de Santa Rosa de Cabal, departamento 
de Risaralda. 
 
  Temporal.  El desarrollo del proyecto se realizo en los meses de febrero a 






Se listan una serie de categorías de análisis a ser tenidas en cuenta para la 
propuesta del modelo de competencias 
 
  Nivel de formación de los operarios 
  Conocimientos 
  Aprendizaje del proceso de fabricación de chorizos 
  Desarrollo tecnológico del negocio 
  Desarrollo organizacional 
  Cargos. 
 
Para tal fin se diseño un formato para la recolección de información que se 
relaciona en el numeral que se enuncia a continuación. 
 
 
3.5  INSTRUMENTOS  PARA LA  RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN  
 
 
Para la realización del diagnostico del sector se diseño un instrumento que 
permitiera identificar los productores, la cantidad de producción, el nivel educativo 
de los participantes en el sector, la capacitación de los mismos, y el tipo de 
organización predominante en el sector en municipio objeto de estudio. Ver anexo 










4. ANÁLISIS DE RESULTADOS 
 
 
4.1 RESULTADOS DE LA ENCUESTA 
 
 
Estructura del sector.  El sector productor de chorizos del municipio de Santa Rosa 
de Cabal se ha ido desarrollando de una manera informal.  Aunque existen 21 
empresas legalmente constituidas, se estima que hay actualmente un promedio de 
85 micro y fami empresas no registradas en Cámara de Comercio.  Este guarismo 
siendo un poco atrevido, se puede ver reflejado en los productores a pequeña 
escala que fabrican en expendios de carnes diferentes tipos de chorizos que en 
algunos casos se aleja de lo que se conoce como Chorizo Santarrosano .  
 
Recurso humano. El recurso humano con que cuentan las empresas productoras 
de chorizos no es del todo limitado, ya que detrás de la producción existen 
muchos empleos indirectos que también deben ser objeto de un próximo estudio; 
sin embargo, la gráfica 1 nos muestra que en la prevalencia de un empleado en 
las unidades productiva supera 1/3 de la población de empresas que participaron 
en el estudio. 
 
Como se aprecia en la gráfica 1, 
el 82% de las empresas 
productoras de chorizos operan 
con entre 1 y 3 empleados, esto 
nos señala que la gran mayoría 
de empresas son de tamaño 
reducido en cuanto a recurso 
humano; sin embargo, por el 
numero de microempresas 
existentes se puede afirmar que 
este sector genera cerca de 210 empleos 
directos en el municipio. 
 
En cuanto a la edad de los empleados como se 
detalla en el gráfico 2, el 63% de los empleados 
tienen edades comprendidas entre los 31 y 50 
años, esto muestra la necesidad de ir 
capacitando y formando nuevas personas que 
logren dar continuidad a esta importante 
actividad económica del municipio de Santa Rosa de Cabal. 
                                             
 Carne de cerdo picada específicamente brazuelos y perniles; una cuidadosa mezcla de especias 
entre las que se incluye el comino; embutida generalmente en madeja de cerdo y preparado en 
cocción aunque hoy también se disfruten asado 
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En el gráfico 3 podemos apreciar que hay 
dos veces más hombres que mujeres en 
esta actividad esto se puede explicar si 
tenemos en cuenta que la producción de 
chorizo ha sido una extensión de la 
carnicería donde la gran mayoría de 
personas que participan de ella son 
hombres.    
 
En el gráfico 4 se observa que el 
nivel de escolaridad de las 
personas que participan de la 
producción de chorizos en un 
porcentaje que supera los 3/5 de 
la torta son bachilleres, y que 
existen unos niveles muy bajos 
de formación profesional, esta 
lectura indica que es importante 
empezar a capacitar personas 
que a futuro asuman la 
responsabilidad en la producción, especialmente con los nuevos lineamientos 
legales donde se debe demostrar que se cuenta con personas formadas y 
certificada para producir alimentos, además también la necesidad de desarrollar 
las empresas haciéndolas competitivas en el mercado.  
  
A la pregunta ¿Cómo adquirió sus 
competencias para la fabricación de 
chorizos? Las personas respondieron en 
un porcentaje mayor a las ¾ partes que 
fue por tradición familiar, esto evidencia la 
fortaleza patrimonial con que cuenta esta 
actividad en el municipio y como se ha 
mantenido por generaciones pero además 
crea un reto que deberá apuntar a la 
tecnificación sin perder la esencia 
artesanal del producto .  
 
Es fundamental que las personas que 
participan de los procesos de producción 
de chorizos certifiquen sus competencias 
laborales correspondientes, ya que son 
esenciales para garantizar el buen 




En el gráfico 7 podemos apreciar que no 
existen personas certificadas en 
competencias laborales en las empresas 
productoras de chorizos del municipio, sin 
embargo, ya se están realizando los 
primeros acercamientos para iniciar el 
proceso de certificación con un grupo 
piloto. 
 
En el gráfico 8 observamos que se 
realizan jornadas de capacitación 
pero que cerca del 41% de los 
productores no asiste a ellas, 
normalmente estas capacitaciones 
las lidera la cámara de comercio del 
municipio y son apoyadas por el 
SENA.  Quienes no reciben 
capacitación aducen no tener el 
tiempo para hacerlo. Este fenómeno 
es importante analizarlo ya que por 
ley se exige que toda empresa 
productora de alimentos debe tener 
un programa de capacitación continuada con sus empleados.  
 
“Las empresas deberán tener un plan de capacitación continuo y 
permanente para el personal manipulador de alimentos desde el 
momento de su contratación y luego ser reforzado mediante 
charlas, cursos u otros medios efectivos de actualización. Esta 
capacitación estará bajo la responsabilidad de la empresa y podrá 
ser efectuada por personas naturales o jurídicas contratadas y por 
las autoridades sanitarias. Cuando el plan de capacitación se 
realice a través de personas naturales o jurídicas diferentes a la 
empresa, estas deber n contar con la autorización de la autoridad 
sanitaria competente. Para este efecto se tendrán en cuenta el 
contenido de la capacitación, materiales y ayudas utilizadas, así 




                                             
36 (Artículo 14 Decreto 3075 de 1997) 
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Con relación a los temas de 
capacitación, las personas 
encuestadas manifiestan necesitar 
mayor información sobre la 
fabricación y técnica de embutidos, 
la manipulación higiénica de 
alimentos, y en menor grado, la 
legislación tributaria.  Un tema que 
realmente no desean es la 
asociatividad siendo este un factor 
que podría potenciar el desarrollo 
de esta actividad, no obstante, 
muchos de los productores crean 
barreras que limitan las posibilidades de unir esfuerzos con otros productores en 
pro del desarrollo de esta actividad. Y dentro de otros temas de interés 
encontramos: Servicio al cliente, fabricación de otros productos, técnicas de asado 
de carnes y limpieza y desinfección.   
 
Como se observa en la 
gráfica 10, la preferencia de 
compra de materias primas 
para la elaboración de 
chorizo en los expendios de 
carnes está siendo muy 
cercana al 50%, pero se nota 
también un porcentaje 
importante de la compra en 
hipermercados, quienes 
manejan carnes maduradas 
que generan mayores 
rendimientos en producción 
gracias a la alta capacidad 
que desarrollan para retener humedad.  En un porcentaje que supera el 17%, las 
personas manifiestan comprar en pie y otros lugares, lo que refleja un comercio no 
controlado de carnes que no garantiza la 
calidad de esta.   
 
La gráfica 11 muestra los diferentes insumos 
usados en la producción de chorizo, cabe 
destacar que en un porcentaje que supera el 
60% se utilizan especias naturales y esto es 
importante ya que se ve reflejado en un 
producto de mayor calidad y conservando la 
tradición, sin embargo la entrada en el 
comercio de insumos para la industrialización 
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de los embutidos cárnicos ha hecho que muchos productores empiecen a ajustar 
sus formulaciones a estos productos dándole a el chorizo un matiz industrial.   
 
Como se observa en la gráfica 12, los 
meses de mayor demanda de chorizos 
corresponden a las temporadas de 
vacaciones que se dan a través del año.   
Así, tenemos la semana santa en abril 
donde se nota un leve incremento del 
7%, las vacaciones de mitad de año con 
un aumento en la demanda de un 23% y 
La temporada de final e inicio de año 
con un incremento que llega al 70% de 
la producción habitual de chorizos.    
 
Se observa en la gráfica 13, 
que los equipos que se 
encuentran en mayor 
proporción en las unidades 
productiva son los molinos 
de tipo eléctrico, los equipos 
de medición de peso y los 
de refrigeración, esto 
muestra un grado de 
desarrollo tecnológico 
mediano al estar en 
ausencia equipos 
fundamentales como 
empacadora al vacio, 
embutidora, secador, entre 
otros equipos necesarios 
para la tecnificación 
industrial.   
 
Gráfica 14 muestra los principios y 
valores organizacionales que los 
empresarios consideran deben estar 
en su equipo de trabajo, cabe destacar 
que estos son la base para el 
desarrollo de las competencias 
actitudinales que se deben desarrollar 




4.2 PRODUCCIÓN MENSUAL DE CHORIZOS POR PARTE DEL MUNICIPIO DE 
SANTA ROSA DE CABAL 
 
 
La pregunta que hace relación a los volúmenes de producción no tuvo buena 
aceptación por parte de muchos de los encuestados quienes manifestaron que 
esta debe ser información privada, sin embargo, muchos de ellos generaron 
algunos datos que permitió establecer como base de producción del municipio 
cerca de 200.000 unidades de chorizo por mes, cifra a la que hay que anexarle el 





5. IDENTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS 
 
 
5.1 COMPETENCIAS TÉCNICAS, GENÉRICAS Y ACTITUDINALES 
 
 
Para la obtención de este objetivo, se identifican cuales son las normas técnicas 
establecidas por las mesas sectoriales que están relacionadas con la manufactura 
de productos cárnicos, como los criterios de desempeño conocimientos y 
comprensiones esenciales contenidos en cada norma, con el fin de estructurar las 
competencias técnicas, genéricas y actitudinales, que  evidencien que quien 
desempeña el cargo posee las habilidades y comportamientos requeridas para la 
producción de chorizos.   
 
Para identificar las competencias se realizo una revisión de los conocimientos que 
las personas que aplican la norma deben poseer y que están descritos en cada 
norma técnica, una  vea realizado este paso se plantearon las competencias 
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Cuadro 2. Descripción de competencias por norma técnica.  FUENTE: Los autores 
 
 
Para identificar las competencias se platearon lo siguientes interrogantes: 
 
 ¿Qué Conocimientos se requiere que posean los operarios de las unidades de 
producción que estén asociados al desempeño y tareas  establecidas en las 
normas de competencia técnica? 
 
 ¿Qué habilidades se requieren que los operarios posean o desarrollen para 
obtener los resultados?, ¿Qué actitudes y comportamientos se esperan de 
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quienes desempeña las funciones operativas, para lograr la óptima aplicación de 
las normas técnicas? 
 
A continuación se listan las  competencias identificadas: 
 
Competencias técnicas  
 
  Planeación y organización 
  Habilidades tecnológicas. 
  Credibilidad técnica 
  Operación de equipos 
  Habilidad manual 
  Precisión  





  Lecto-escritura 
  Matemáticas básicas 
  Comunicación oral  
  Relaciones interpersonales 
 
 
Competencias actitudinales  
 
  Calidad de trabajo. 
  Compromiso. 
  Capacidad para adaptarse 
  Capacidad para aprender. 
  Asumir  normas y políticas 














5.2  FICHA TÉCNICA DE CADA COMPETENCIA 
 
 
5.2.1 Competencias Técnicas 
 
COMPETENCIAS TÉCNICAS   
COMPETENCIAS NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO 
PLANEACIÓN Y ORGANIZACIÓN 
 
Es la capacidad de determinar 
eficazmente las metas y prioridad de 
su tarea identificando las acciones, 
como los recursos y tiempo de 
ejecución de las tareas.  Incluye la 
instrumentación de mecanismos de 
seguimiento, control y verificación 
de  procesos  
1 Tiene claro los pasos a seguir para cumplir con los 
objetivos propios de su cargo. 
2 Detalla procedimientos y pasos a seguir para el 
cumplimiento de sus tareas,  planifica o proceso a 
cargo, involucrando a todos los que tengan que ver 
con éste. 
. 
3 Establece puntos de control y mecanismos de 
coordinación. 
Realiza procesos de verificación  para asegurar la 
calidad de los procesos 
Cuenta con una planeación estratégica definida 
para su área o proceso a cargo. 
HABILIDADES TECNOLÓGICAS.  
 
Capacidad para manejar los 
sistemas y las tecnologías 
disponibles para el desarrollo de sus 
tareas, propone cambios e ideas 
innovadoras que potencializan su 
labor, como la productividad de la 
organización misma a través del uso 
adecuado los medios informáticos. 
 
1 Conoce y utiliza adecuadamente los sistemas 
básicos de información  
 
2 Se preocupa por adquirir y desarrollar  nuevas 
habilidades    tecnológicas por sí mismo para hacer 
su trabajo más práctico 
Emplea para el desarrollo de sus tareas todos los 
medios tecnológicos que tiene a disposición. 
3 Desarrolla su gestión con calidad dando muestra 
de dominio y conocimiento de las herramientas 
tecnológicas que utiliza, previendo errores y 
maximizando la seguridad de los equipos y 
documentos electrónicos que maneja. 
CREDIBILIDAD TECNICA  
 
Implica generar credibilidad en otros 
teniendo como base los 





1 Demuestra tener cierto dominio de los 
conocimientos técnicos que se relacionan con las 
tareas que realiza 
2 Demuestra seguridad  en el desarrollo de sus 
tareas, teniendo en cuenta los conocimientos 
requeridos. 
3 Demuestra dominio  y seguridad  en la aplicación 
de los conocimientos técnicos, requeridos para el 
correcto el desarrollo de las tareas asignadas,  
 
OPERACIÓN DE EQUIPOS: 
 
Manejo adecuado y procedente de 
maquinarias y equipos destinados a 
la producción o control de procesos   
1 Identifica las principales partes del equipo y lo 
opera teniendo en cuenta las medidas de 
seguridad. 
2 Conoce a nivel general el funcionamiento de los 
equipos, es prudente al manejarlos e identifica 
cualquier anomalía. 
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 3 Conoce con la suficiente profundidad los principios 
de funcionamiento de equipos, es prudente al 
manejarlos actuando con pericia e identificando 
cualquier anomalía 
HABILIDAD MANUAL :  
 
Capacidad de una persona para 
realizar un trabajo manual 
exitosamente 
1 Practico en la manipulación y utilización de 
herramientas  
2 Destreza en el manejo y utilización de 
herramientas de corte, manteniendo controladas 
las medidas de seguridad. 
3 Demuestra pericia y destreza en el manejo y 
utilización de herramientas de corte especializado, 
manteniendo controladas al detalle las medidas de 
seguridad y prevención del riesgo. 
ATENCIÓN AL DETALLE 
  
Requiere ser cauteloso con relación 
a los aspectos minuciosos de la 
producción,  detecta fácilmente 
errores o inconsistencias en un 
procedimiento 
1 Capacidad para identificar datos y aplicarlos en 
procedimientos habituales identificando 
inconsistencias 
2 Eficiente manejo de los datos enfocados al 
mejoramiento de las operaciones de producción, 
buena comunicación con su equipo de trabajo con 
el ánimo de minimizar desviaciones de los 
estándares de calidad  
3 Rigurosidad en el manejo de información orientado 
al perfeccionamiento de las operaciones de 
producción, comunicación efectiva con su equipo 
de trabajo y continua actualización.   
PRECISIÓN 
 
Es la habilidad para realizar las 
tareas asignadas con alto grado de 
fidelidad, implica una insistencia por 
la exactitud en cada tarea que 
involucre la labor a realizar.  
 
 
1 Desarrolla con un alto grado de fidelidad las tareas 
asignadas siguiendo las normas técnicas de 
producción  
Es cuidoso en la realización de sus tareas 
2 Sus tareas están orientadas a buscar cada vez 
mayor exactitud en la utilización de los recursos 
que tiene disponibles, conforme a las normas 
técnicas  
3 Se interesa por asegurar la calidad de los 
productos que procesa.  
Desarrolla su tarea  con exactitud de tal  manera 
que se ajuste a las normas técnicas de producción.  
 
DOMINIO  1: 50% Bajo   2.  75% Medio    3. 100%Alto 
 
















La capacidad de leer e interpretar 
textos, y la expresión de las ideas 
de forma escrita. 
1 Lee y escribe correctamente 
2 Demuestra capacidad de comprensión de lectura y 
habilidad para redacción de de información escrita. 
3 Demuestra la capacidad para redactar las ideas 
claramente y de forma gramaticalmente correcta, 
de manera que sean entendidas sin lugar a dudas. 
Lee e interpreta de manera correcta información 
escrita. 
MATEMÁTICAS BÁSICAS 
Capacidad para el desarrollo de 
operaciones básicas de cálculo, 
pesos y medidas;  
1 Realiza operaciones matemáticas básicas 
2 Demuestra conocimientos en factores de 
conversión, pesos y medidas. 
3 Desarrolla operaciones matemáticas de un grado 
de complejidad mayor 
COMUNICACIÓN ORAL  
Capacidad para expresarse en 
forma clara  de forma p verbal y a 
nivel individual y en grupos. Maneja 
un lenguaje técnico acorde a su 
área de desempeño, logrando 
proyectar seguridad en la 
información que comunica y 
comprensión entre sus 
interlocutores. 
 
1 Se expresa de una única manera, sin tener en 
cuenta el nivel o el profesionalismo de sus 
interlocutores. 
 
2 Proyecta seguridad y confianza en si mismo a la 
hora de expresarse ante los demás; maneja 
adecuadamente los canales de comunicación 
dentro de su espacio labora 
3 Utiliza un lenguaje técnico adecuado, haciéndose 
entender claramente y manejando los términos 
técnicos requeridos proyectando así mismo 
seguridad y conocimiento sobre la labor que 
desarrolla   
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Capacidad que debe tener una 
persona para establecer contacto 
asertivo con otras personas de tal 
forma que no altere el ambiente 
laboral ni el desarrollo de sus tareas 
o funciones  
 
 
1 Interactúa con otras personas, estableciendo 
relaciones cordiales  en diferentes contextos como 
en su área de trabajo 
2 Interactúa con diligencia y amabilidad con las 
demás personas, se relaciona evitando el conflicto 
y la discrepancia 
3 Mantiene relaciones sociales equilibradas, 
procurando siempre por sostener vínculos 
empáticos con los de mas miembros de su equipo 
o área de trabajo así como con sus jefes y clientes, 
siendo asertivo y prudente en sus apreciaciones. 
 
DOMINIO  1. 50% Bajo   2.  75% Medio    3. 100%Alto 
 









5.2.3 Competencias Actitudinales 
 
CALIDAD DE TRABAJO. 
Implica tener amplios conocimientos 
en los temas del área del cual es 
responsable. Poseer la capacidad de 
comprender la esencia de los 
aspectos complejos para 
transformarlos en soluciones 
prácticas y operables para la 
organización, tanto en su propio 
beneficio como en el de los clientes y 
otros involucrados. 
1 Posee los conocimientos básicos tanto técnicos 
como profesionales para desarrollar su cargo. 
2 Se ciñe a las normas y procedimientos técnicos 
establecidos para la producción o realización de 
manera eficiente y eficaz las tareas asignas. 
Seguir procedimientos establecidos para    el 
cumplimiento de sus funciones 
Realizar su trabajo pensando siempre en realizarlo        
en la mejor forma posible. 
3 Autoevaluarse para determinar oportunidades de 
mejora.  Demuestra calidad en su trabajo, 
utilizando siempre los instrumentos y técnicas de 
calidad  ideales, generando  impacto en la 
organización. 
COMPROMISO. 
Sentido de identificación con los 
objetivos de la organización a tal 
forma que suelen anteponer los 
intereses organizacionales a los 
intereses particulares, interioriza las 
normas de producción y políticas de 
la organización 
1 Cumple con los objetivos  propios del cargo, 
trabajar para conseguir los objetivos establecidos. 
2 Aportar voluntariamente  su conocimiento y sus 
habilidades para el correcto desempeño de sus 
funciones 
3 Asume compromisos frente a la labor que realiza y 
los objetivos esperados para su cargo; busca y 
propone nuevas alternativas para mejorar los 
resultados y en pro de la organización 
ALTA ADAPTABILIDAD-
FLEXIBILIDAD. 
Hace referencia a la capacidad de 
modificar la conducta personal para 
alcanzar determinados objetivos 
cuando surgen dificultades, o nuevas 
situaciones o procedimientos. Se 
asocia a la versatilidad del 
comportamiento para adaptarse a 
distintas situaciones laborales, a 
nuevas exigencias, procedimientos 
implementados 
1 Tiende a resistirse a las exigencias y cambios en 
los procedimientos, aunque al final termina por 
aceptarlos. 
2 Se adapta a situaciones cambiantes, medios, 
personas, procedimientos, exigencias laborales de 
forma adecuada, consigue cambiar el rumbo de su 
comportamiento, orientándose a lo que el medio le 
exige hacer sin ninguna dificultad. 
3 Posee alta adaptabilidad a contextos y situaciones 
del entorno laboral; cuestiona rápidamente su 
accionar, pregunta, sugiere, orienta a otros, siendo 
ejemplo para sus pares, asume de forma rápida 
nuevas metodologías y procedimientos técnicos. 
CAPACIDAD PARA APRENDER. 
Capacidad para asumir nueva 
información, procesarla rápidamente 
y ponerla en práctica.  Se relaciona 
con la incorporación de nuevos 
esquemas o modelos cognitivos al 
repertorio de conductas habituales y 
nuevas formas de interpretar la 
realidad o de ver las cosas. 
1 Aprende nuevos esquemas y modelos asimilando 
los conceptos impartidos y los pone en práctica 
cuando los necesita. 
2 Tiene muy buena capacidad para aprender, puede 
incorporar nuevos esquemas  y modelos así no se 
los hayan impartido en la organización. 
3 Va más allá de lo impartido, investiga, comparte su 
conocimiento, instruye a los demás, no se limita a 
las instrucciones primarias, genera interés por el 
perfeccionamiento de su conocimiento técnico y se 
preocupa por ello, no esperando siempre ayuda de 
los demás, sino también emprende por si mismo 
acciones que le permitan potencializar su saber.  
SEGUIMIENTO DE 
INSTRUCCIONES 
1 Aceptar instrucciones, reglas y procedimientos, 
aunque se difiera de ellas. 
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Las personas que poseen este valor 
se caracterizan porque cumplen y se 
comprometen con las normas y 
procedimientos determinados por la 
organización. 
 
2 Disposición para entender, acatar y actuar dentro 
de las directrices y normas técnicas y  
organizacionales, establecidas 
3 Se ha apropiado la normas y directrices 
organizacionales  guía su comportamiento de 
acuerdo a estas, cumple con las normas 
establecidas aplicándolas en el desarrollo de 
actividades y tareas 
 
DOMINIO  1. 50% Bajo   2. 75% Medio    3. 100%Alto 
 





































6. PROPUESTA MODELO DE COMPETENCIAS 
 
Figura 3. Proceso integrado de gestión humana para el sector. Autor: Johanna Sanclemente  
 
De acuerdo con la revisión teórica realizada, se propone el siguiente modelo de 
competencias laborales actitudinales que contribuya a la correcta aplicación de las 
normas técnicas existentes para producción de derivados cárnicos en este caso 
chorizos,  para lo cual se toma como referente teórico el modelo constructivista, el 




6.1   APORTES CONCRETOS DEL ESTUDIO 
 
 
La generación de un modelo de competencias laborales para el sector de 
producción de derivados cárnicos trae consigo: 
 
  Una evaluación enfocada en el ser que conlleve a un correcto hacer que genere 
elementos de empoderamiento y apropiación de su actividad. 
  La definición de cargos para las unidades productivas de chorizos, considerando 
que gran parte de las empresas visitadas  no cuentan con una distinción de 
cargos, generando altos niveles de improvisación. 
 El desarrollo de un sector de la economía como lo es el de productores de 
chorizos, trae mayor oferta laboral para el municipio de Santa Rosa de Cabal.   
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  Una visión más integral de las competencias para el sector. 
  El mejoramiento en la productividad del sector productor de chorizos, vista 
desde la optimización de recursos. 
 
6.2     PROPUESTA DEL MODELO 
 
 
6.2.1  Validación de las competencias técnicas, genéricas y actitudinales.  Una vez 
identificadas las competencias y establecidos los criterios de desempeño  en que 
se puede predecir que una persona posee la competencia, estas fueron sometidas 
a un proceso de evaluación por parte de de un panel de expertos, conformado por: 
La Doctora CONSUELO JARAMILLO coordinadora para Risaralda del programa 
Colombia Certifica liderado por el SENA, la Doctora ALICIA DEL PILAR 
MARTINEZ LOBO Psicóloga del programa de Educación y Extensión de la 
escuela de suboficiales Andrés M. Díaz de la Fuerza Aérea Colombiana, la 
Doctora MARIELA DIAZ PINILLA Psicóloga Organizacional de Gestión Humana y 
la Doctora MYRIAM BAÑOL AGUIRRE Administradora de   empresas, gerente de 
la cooperativa de Seguridad COOPES. 
 
 
6.2.2  Identificación de cargos y elaboración de perfiles de cargo. Para la 
propuesta de perfiles de cargos, se determinaron tres cargos que por su 
naturaleza son las necesidades básicas de una unidad productiva de chorizos, es 
importante resaltar se tuvo en cuenta que las personas involucradas en los 
procesos de producción desempeñan diferentes actividades ligadas a las 
actividades descritas en mas de una norma técnica y por ende deben tener el 
conocimiento en las misma,  esto se da a razón de que no es un sector 
ampliamente tonificado, ni estructurado organizacionalmente donde las funciones 
se hallan especificado por cargos, si no por tareas, como por la limitación en el 
número de empleados, así como por los recursos económicos con los que cuentan 


















Almacenista de materias 
primas y producto terminado 
290801009 1--290801010 1--290801011 1--
290801023 1 
Operario de producción de 
embutidos cárnicos 
290801023 1--290801026 1--290801027 1--
290801028 1--290801029 1 
Empacador de producto 
terminado 
290801023 1--290801030 1 
Cuadro 6. Cargos creados.  FUENTE: Los autores 
 
A manera de ejemplo se listan los tres cargos que son básicos en cualquier unidad 
de de producción de chorizos: 
 
Perfil de cargo 1 
 
NOMBRE DEL CARGO: ALMACENISTA MATERIAS PRIMAS Y PRODUCTO TERMINADO 
Objeto del Cargo: Recepción y almacenamiento de las materias primas cárnicas e insumos, 
teniendo en cuenta la naturaleza de las mismas, controlando la temperatura de almacenamiento y 
realizando el diligenciamiento de los formatos de recibo estipulados por la empresa  de acuerdo 
con el decreto 1500 de 2007 del INVIMA;  realizar el despacho de producto terminado de acuerdo 
a las exigencias legales estipuladas en dicho decreto. 
Normas técnicas:    290801009 1--290801010 1--290801011 1--290801023 1 
Educación: Técnico. 
Experiencia: 6 Meses de Experiencia en cargos similares. 
Formación: Técnico en procesamiento de alimentos y/o afines. 
COMPETENCIAS TECNICAS   
COMPETENCIAS NIVEL 
REQUERIDO 
CRITERIOS DE DESEMPEÑO 
PLANEACIÓN Y ORGANIZACIÓN 
Es la capacidad de determinar 
eficazmente las metas y prioridad de 
su tarea identificando las acciones, 
como los recursos y tiempo de 
ejecución de las tareas.  Incluye la 
instrumentación de mecanismos de 
seguimiento, control y verificación 




Detalla procedimientos y pasos a seguir 
para el cumplimiento de sus tareas,  
planifica o proceso a cargo, involucrando a 
todos los que tengan que ver con el. 
. 
HABILIDADES TECNOLÓGICAS.  
Capacidad para manejar los 
sistemas y las tecnologías 
disponibles para el desarrollo de sus 
tareas, propone cambios e ideas 
innovadoras que potencializan su 
labor, como la productividad de la 
organización misma a través del uso 




Se preocupa por adquirir y desarrollar  
nuevas habilidades    tecnológicas por si 
mismo para hacer su trabajo más práctico 
Emplea para el desarrollo deus tareas todos 
los medios tecnológicos que tiene a 
disposición. 
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CREDIBILIDAD TECNICA  
Implica generar credibilidad en otros 
teniendo como base los 




Demuestra dominio  y seguridad  en la 
aplicación de los conocimientos técnicos, 
requeridos para el correcto el desarrollo de 
las tareas asignadas. 
OPERACIÓN DE EQUIPOS: 
Manejo adecuado y procedente de 
maquinarias y equipos destinados a 










Conoce con la suficiente profundidad los 
principios de funcionamiento de equipos, es 
prudente al manejarlos actuando con pericia 
e identificando cualquier anomalía 
COMPETENCIAS GENERICAS 
LECTO ESCRITURA 
La capacidad de leer e interpretar 
textos, y la expresión de las ideas 
de forma escrita. 
3 
100% 
Demuestra la capacidad para redactar las 
ideas claramente y de forma 
gramaticalmente correcta, de manera que 
sean entendidas sin lugar a dudas. 
Lee e interpreta de manera correcta 
información escrita. 
MATEMÁTICAS BÁSICAS 
Capacidad para el desarrollo de 
operaciones básicas de cálculo, 
pesos y medidas;  
3 
100% 
Desarrolla operaciones matemáticas de un 
grado de complejidad mayor 
COMUNICACIÓN ORAL  
Capacidad para expresarse en 
forma clara  de forma p verbal y a 
nivel individual y en grupos. Maneja 
un lenguaje técnico acorde a su 
área de desempeño, logrando 
proyectar seguridad en la 
información que comunica y 





Proyecta seguridad y confianza en si mismo 
a la hora de expresarse ante los demás; 
maneja adecuadamente los canales de 
comunicación dentro de su espacio labora 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Capacidad que debe tener una 
persona para establecer contacto 
asertivo con otras personas de tal 
forma que no altere el ambiente 
laboral ni el desarrollo de sus tareas 




Interactúa con diligencia y amabilidad con 
las demás personas, se relaciona evitando 
el conflicto y la discrepancia 
 
 
COMPETENCIAS  ACTITUDINALES 
COMPETENCIA. NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO. 
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CALIDAD DE TRABAJO. 
Implica tener amplios conocimientos 
en los temas del área del cual es 
responsable. Poseer la capacidad 
de comprender la esencia de los 
aspectos complejos para 
transformarlos en soluciones 
prácticas y operables para la 
organización, tanto en su propio 
beneficio como en el de los clientes 








Autoevaluarse para determinar 
oportunidades de mejora.  Demuestra 
calidad en su trabajo, utilizando siempre los 
instrumentos y técnicas de calidad  ideales, 
generando  impacto en la organización. 
COMPROMISO. 
Sentido de identificación con los 
objetivos de la organización a tal 
forma que suelen anteponer los 
intereses organizacionales a los 
intereses particulares, interioriza las 




Asume compromisos frente a la labor que 
realiza y los objetivos esperados para su 
cargo; busca y propone nuevas alternativas 
para mejorar los resultados y en pro de la 
organización 
CAPACIDAD DE ADAPTACION 
Hace referencia a la capacidad de 
modificar la conducta personal para 
alcanzar determinados objetivos 
cuando surgen dificultades, o 
nuevas situaciones o 
procedimientos. Se asocia a la 
versatilidad del comportamiento 
para adaptarse a distintas 





Se adapta a situaciones cambiantes, 
medios, personas, procedimientos, 
exigencias laborales de forma adecuada, 
consigue cambiar el rumbo de su 
comportamiento, orientándose a lo que el 
medio le exige hacer sin ninguna dificultad. 
CAPACIDAD PARA APRENDER. 
Capacidad para asumir nueva 
información, procesarla rápidamente 
y ponerla en práctica.  Se relaciona 
con la incorporación de nuevos 
esquemas o modelos cognitivos al 
repertorio de conductas habituales y 
nuevas formas de interpretar la 




Va más allá de lo impartido, investiga, 
comparte su conocimiento, instruye a los 
demás, no se limita a las instrucciones 
primarias, genera interés por el 
perfeccionamiento de su conocimiento 
técnico y se preocupa por ello, no 
esperando siempre ayuda de los demás, 
sino también emprende por si mismo 




Las personas que poseen este valor 
se caracterizan porque cumplen y 
se comprometen con las normas y 
procedimientos determinados por la 
organización. 
 
3 Se ha apropiado la normas y directrices 
organizacionales  guía su comportamiento 
de acuerdo a estas, cumple con las normas 
establecidas aplicándolas en el desarrollo de 
actividades y tareas 





Perfil de cargo 2 
 
NOMBRE DEL CARGO:  OPERARIO DE PRODUCCIÓN DE EMBUTIDOS CARNICOS 
Objeto del Cargo:  Manipulación y procesamiento  de materia prima para la  elaboración de 
emulsiones cárnicas, tales como selección de carnes, acondicionamiento de materias primas, 
molienda, mezclado y embutido de derivados cárnicos según procedimiento establecido en las 
normas técnicas.  
Norma Técnica:    290801023 1--290801026 1--290801027 1--290801028 1--290801029 1 
Nivel de educación: Técnico. 
Experiencia: 6 Meses de Experiencia en cargos similares. 
Formación: Técnico en procesamiento de alimentos y/o afines. 
COMPETENCIAS TÉCNICAS 
COMPETENCIA NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO 
HABILIDAD MANUAL :  
Capacidad de una persona para 




Demuestra pericia y destreza en el manejo y 
utilización de herramientas de corte 
especializado, manteniendo controladas al 
detalle las medidas de seguridad y prevención 
del riesgo. 
ATENCIÓN AL DETALLE 
 Requiere ser cauteloso con relación a 
los aspectos minuciosos de la 
producción,  detecta fácilmente errores 





Eficiente manejo de los datos enfocados al 
mejoramiento de las operaciones de producción, 
buena comunicación con su equipo de trabajo 
con el ánimo de minimizar desviaciones de los 
estándares de calidad  
PRECISION 
Es la habilidad para realizar las tareas 
asignadas con alto grado de fidelidad, 
implica una insistencia por la exactitud 




Se interesa por asegurar la calidad de los 
productos que procesa.  
Desarrolla su tarea  con exactitud de tal  manera 
que se ajuste a las normas técnicas de 
producción.  
CREDIBILIDAD TECNICA 
Implica generar credibilidad en otros 
teniendo como base los conocimientos 
técnicos de su especialidad.  
3 
100% 
Demuestra dominio  y seguridad  en la 
aplicación de los conocimientos técnicos, 
requeridos para el correcto el desarrollo de las 
tareas asignadas,  
OPERACIÓN DE EQUIPOS: 
Manejo adecuado y procedente de 
maquinarias y equipos destinados a la 




Conoce con la suficiente profundidad los 
principios de funcionamiento de equipos, es 
prudente al manejarlos actuando con pericia e 




La capacidad de leer e interpretar 




Demuestra capacidad de comprensión de 
lectura y habilidad para redacción de de 
información escrita. 
MATEMÁTICAS BÁSICAS 
Capacidad para el desarrollo de 
operaciones básicas de cálculo, pesos 
y medidas;  
2 
75% 
Demuestra conocimientos en factores de 
conversión, pesos y medidas. 
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COMUNICACIÓN ORAL  
Capacidad para expresarse en forma 
clara  de forma p verbal y a nivel 
individual y en grupos. Maneja un 
lenguaje técnico acorde a su área de 
desempeño, logrando proyectar 
seguridad en la información que 




Proyecta seguridad y confianza en si mismo a 
la hora de expresarse ante los demás; maneja 
adecuadamente los canales de comunicación 
dentro de su espacio labora 
RELACIONES INTERPERSONALES 
Capacidad que debe tener una persona 
para establecer contacto asertivo con 
otras personas de tal forma que no 
altere el ambiente laboral ni el 
desarrollo de sus tareas o funciones. 
2 
75% 
Interactúa con diligencia y amabilidad con las 
demás personas, se relaciona evitando el 
conflicto y la discrepancia 
COMPETENCIAS  ACTITUDINALES 
COMPETENCIA. NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO. 
1. CALIDAD DE TRABAJO. 
Implica tener amplios conocimientos en 
los temas del área del cual es 
responsable. Poseer la capacidad de 
comprender la esencia de los aspectos 
complejos para transformarlos en 
soluciones prácticas y operables para 
la organización, tanto en su propio 






Autoevaluarse para determinar oportunidades de 
mejora.  Demuestra calidad en su trabajo, 
utilizando siempre los instrumentos y técnicas de 
calidad  ideales, generando  impacto en la 
organización. 
2. COMPROMISO. 
Sentido de identificación con los 
objetivos de la organización a tal forma 
que suelen anteponer los intereses 
organizacionales a los intereses 
particulares, interioriza las normas de 





Asume compromisos frente a la labor que realiza 
y los objetivos esperados para su cargo; busca y 
propone nuevas alternativas para mejorar los 
resultados y en pro de la organización 
CAPACIDAD DE ADAPTACION 
HACE referencia a la capacidad de 
modificar la conducta personal para 
alcanzar determinados objetivos 
cuando surgen dificultades, o nuevas 
situaciones o procedimientos. Se 
asocia a la versatilidad del 
comportamiento para adaptarse a 
distintas situaciones laborales, a 





Se adapta a situaciones cambiantes, medios, 
personas, procedimientos, exigencias laborales 
de forma adecuada, consigue cambiar el rumbo 
de su comportamiento, orientándose a lo que el 
medio le exige hacer sin ninguna dificultad. 
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CAPACIDAD PARA APRENDER. 
Capacidad para asumir nueva 
información, procesarla rápidamente y 
ponerla en práctica.  Se relaciona con 
la incorporación de nuevos esquemas 
o modelos cognitivos al repertorio de 
conductas habituales y nuevas formas 





Tiene muy buena capacidad para aprender, 
puede incorporar nuevos esquemas  y modelos 
así no se los hayan impartido en la organización. 
SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES 
Las personas que poseen este valor se 
caracterizan porque cumplen y se 
comprometen con las normas y 







Se ha apropiado la normas y directrices 
organizacionales  guía su comportamiento de 
acuerdo a estas, cumple con las normas 
establecidas aplicándolas en el desarrollo de 
actividades y tareas 
Cuadro 8. Perfil del cargo 2.  FUENTE: Los autores 
 
Perfil de cargo 3 
 
NOMBRE DEL CARGO: EMPACADOR PRODUCTO TERMINADO 
Objeto del Cargo:    El operario debe porcionar, cortar, y empacar el producto terminado, garantizar 
la cadena de frio de acuerdo a las normas técnicas establecidas e identificar producto no conforme. 
Norma Técnica:   290801023 1--290801030 1 
Educación: Técnico. 
Experiencia: 6 Meses de Experiencia en cargos similares. 
Formación: Técnico en procesamiento de alimentos y/o afines. 
COMPETENCIAS TÉCNICAS 
COMPETENCIA. NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO 
HABILIDAD MANUAL :  
Capacidad de una persona para realizar 
un trabajo manual exitosamente 
3 
100% 
Demuestra pericia y destreza en el manejo y 
utilización de herramientas de corte 
especializado, manteniendo controladas al 
detalle las medidas de seguridad y 
prevención del riesgo. 
ATENCIÓN AL DETALLE 
 Requiere ser cauteloso con relación a 
los aspectos minuciosos de la 
producción.  Detecta fácilmente errores 
o inconsistencias en un procedimiento 
3 
100% 
Rigurosidad en el manejo de información 
orientado al perfeccionamiento de las 
operaciones de producción, comunicación 
efectiva con su equipo de trabajo y continua 
actualización.   
PRECISION 
Es la habilidad para realizar las tareas 
asignadas con alto grado de fidelidad, 
implica una insistencia por la exactitud 




Se interesa por asegurar la calidad de los 
productos que procesa.  
Desarrolla su tarea  con exactitud de tal  
manera que se ajuste a las normas técnicas 
de producción.  
CREDIBILIDAD TECNICA 
Implica generar credibilidad en otros 
teniendo como base los conocimientos 
técnicos de su especialidad.  
3 
100% 
Demuestra dominio  y seguridad  en la 
aplicación de los conocimientos técnicos, 
requeridos para el correcto desarrollo de las 
tareas asignadas,  
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OPERACIÓN DE EQUIPOS: 
Manejo adecuado y procedente de 
maquinarias y equipos destinados a la 




Conoce con la suficiente profundidad los 
principios de funcionamiento de equipos, es 
prudente al manejarlos actuando con pericia 
e identificando cualquier anomalía 
COMPTENCIAS GENERICAS 
LECTO ESCRITURA 
La capacidad de leer e interpretar 




Demuestra capacidad de comprensión de 
lectura y habilidad para redacción de de 
información escrita. 
MATEMÁTICAS BÁSICAS 
Capacidad para el desarrollo de 




Demuestra conocimientos en factores de 
conversión, pesos y medidas. 
COMUNICACIÓN ORAL  
Capacidad para expresarse en forma 
clara  de forma p verbal y a nivel 
individual y en grupos. Maneja un 
lenguaje técnico acorde a su área de 
desempeño, logrando proyectar 
seguridad en la información que 




Proyecta seguridad y confianza en si mismo a 
la hora de expresarse ante los demás; 
maneja adecuadamente los canales de 
comunicación dentro de su espacio labora 
RELACIONES INTERPERSONALES 
Capacidad que debe tener una persona 
para establecer contacto asertivo con 
otras personas de tal forma que no 
altere el ambiente laboral ni el desarrollo 




Interactúa con diligencia y amabilidad con las 
demás personas, se relaciona evitando el 
conflicto y la discrepancia 
COMPETENCIAS ACTITUDINALES 
COMPETENCIA. NIVEL CRITERIOS DE DESEMPEÑO. 
CALIDAD DE TRABAJO. 
Implica tener amplios conocimientos en 
los temas del área del cual es 
responsable. Poseer la capacidad de 
comprender la esencia de los aspectos 
complejos para transformarlos en 
soluciones prácticas y operables para la 
organización, tanto en su propio 
beneficio como en el de los clientes y 
otros involucrados. 
3 Autoevaluarse para determinar oportunidades 
de mejora.  Demuestra calidad en su trabajo, 
utilizando siempre los instrumentos y técnicas 
de calidad  ideales, generando  impacto en la 
organización. 
COMPROMISO. 
Sentido de identificación con los 
objetivos de la organización a tal forma 
que suelen anteponer los intereses 
organizacionales a los intereses 
particulares, interioriza las normas de 
producción y políticas de la organización 
3 
100% 
Asume compromisos frente a la labor que 
realiza y los objetivos esperados para su cargo; 
busca y propone nuevas alternativas para 
mejorar los resultados y en pro de la 
organización 
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Cuadro 9. Perfil del cargo 3.  FUENTE: Los Autores 
 
 
 6.2.3 Plan de capacitación o formación en competencias. El modelo de 
competencias está orientado a establecer una serie de actividades a través de las 
cuales se busca que una persona mejore u optimice su desempeño laboral a partir 
del entrenamiento en comportamientos y habilidades previamente identificados 
para un cargo. 
 
A continuación se plantean una serie de modalidades de formación o capacitación, 
las cuales se pueden implementar bien sea de manera específica o de manera 
combinada.   El plan de formación se requiere con el fin de comprometer al nivel 
operativo de cada una de las unidades de producción de chorizos del municipio de 
Santa Rosa de Cabal, en la mejora continua de la competitividad, lo cual se verá 
reflejado en la calidad del producto terminado y por ende debe conllevara a la 
certificación en competencias de los operarios del sector. 
 
Para este punto, se plantean una serie de etapas y acciones a seguir, como los 
responsables de dicho proceso, a continuación se cita un ejemplo del plan de 
capacitación: 
CAPACIDAD DE ADAPTACION 
Hace referencia a la capacidad de 
modificar la conducta personal para 
alcanzar determinados objetivos cuando 
surgen dificultades, o nuevas 
situaciones o procedimientos. Se asocia 
a la versatilidad del comportamiento 
para adaptarse a distintas situaciones 







Se adapta a situaciones cambiantes, medios, 
personas, procedimientos, exigencias laborales 
de forma adecuada, consigue cambiar el 
rumbo de su comportamiento, orientándose a 
lo que el medio le exige hacer sin ninguna 
dificultad. 
CAPACIDAD PARA APRENDER. 
 
Capacidad para asumir nueva 
información, procesarla rápidamente y 
ponerla en práctica.  Se relaciona con la 
incorporación de nuevos esquemas o 
modelos cognitivos al repertorio de 
conductas habituales y nuevas formas 




Tiene muy buena capacidad para aprender, 
puede incorporar nuevos esquemas  y modelos 
así no se los hayan impartido en la 
organización. 
SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES 
Las personas que poseen este valor se 
caracterizan porque cumplen y se 
comprometen con las normas y 





Se ha apropiado la normas y directrices 
organizacionales  guía su comportamiento de 
acuerdo a estas, cumple con las normas 
establecidas aplicándolas en el desarrollo de 
actividades y tareas 
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6.3  ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACITACIÓN 
 
ETAPAS ACCIONES RESPONSABLES 
Identificación de 
necesidades de capacitación 
Las necesidades de capacitación para 
esta propuesta están centradas en 
fortalecer las competencias laborales 




Se dará a conocer a los dueños de las 
empresas, como a sus 
administradores y/o gerentes los 
resultados obtenidos en la evaluación 
realizada al sector, las competencias 
requeridas y los perfiles de cargo, con 
el fin de motivarlos para llevar a cabo 
el proceso de capacitación y 
certificación de competencias para  el 
sector 
Consultores 
Diseño plan de formación y 
cronogramas de trabajo 
Diseñar un plan de trabajo en 
formación de competencias en el cual 
se establezcan, fechas, tareas, 
responsables, indicadores de gestión, 





Ejecución del Plan de 
Formación. 
Se deberá dar cumplimiento al  plan 
de formación con forme a las 
establecidas en el cronograma.  
De cada actividad deberá quedar el 
respectivo registro y soporte. 
Se registrara en la hoja de vida de 
cada trabajador las actividades de 






Evaluación y certificación de 
competencias. 
Al finalizar el proceso de capacitación 
se hará una evaluación de 
competencias técnicas, genéricas y 
actitudinales al personal capacitado 
(evaluaciones de la eficacia de 
capacitación),  con el fin de comprobar 
que el trabajador a desarrollado las 
habilidades requeridas para la correcta 
aplicación de las normas técnicas de 
fabricación de chorizos,  
Finalmente, se realizara el proceso de 
certificación de competencias por 












Una vez establecido el plan de formación identificado los objetivos y responsables 
de la implementación del mismo, se dará inicio a los procesos formativos.  A 
continuación se ejemplifican algunas de las estrategias orientadas al desarrollo de 
las competencias actitudinales. 
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6.3.1 Estrategias de formación. Las estrategias de formación pueden ser diversas 
y deben estar sujetas a las necesidades reales de las unidades productivas del 
sector y orientadas al logro de metas y objetivos como al mejoramiento continuo 
de procesos y la certificación de los mismos.  Para este caso, las competencias 
requeridas para que las normas técnicas sean aplicadas adecuadamente, se 
basaran en el reentrenamiento en los conocimientos técnicos básicos como en 
nuevos conocimientos (saber hacer), y así mismo, al fortalecimiento del ser.  Solo 
a partir de ello, se lograra que los operarios interioricen la razón por la cual se 
hace necesario seguir las normas técnicas como están establecidas. 
 
Los conocimientos se adquieren a través de la apropiación de nuevos datos, por lo 
tanto se deben desarrollar actualización en normas técnicas y procedimientos de 
manipulación y procesamiento de  la materia prima requerida para la elaboración 
de embutidos cárnicos en este caso para la fabricación de chorizos.    
 
Esta estrategia se pude implementar de dos formas: A manera de taller práctico en 
el puesto de trabajo, y de forma teórica en clases técnicas dentro de una jornada 
presencial de capacitación; ya sea que estas sean realizadas directamente por el 
SENA o que la empresa contrate un  capacitado experto en el tema, el objetivo de 
esta etapa de formación está centrado en el desarrollo y fortalecimiento de las 
competencias técnicas y genéricas. 
 
De igual manera, se propone para el desarrollo de las competencias actitudinales 
realizar una serie se talleres lúdicos cuyo objetivo es facilitar a los operarios el 
aprendizaje de nuevos comportamientos, hábitos y modos de actuar que conlleven 
a la interiorización de las normas técnicas, y a la apropien de la misma, como a un 
desempeño efectivo el cual estará evidenciado  en el desempeño exitoso de sus 
funciones y tareas.   
 
El tiempo estimado para desarrollar esta etapa es de dos meses, cada taller  
tendrá una duración de 2 horas y media, y constará de dos partes: 
 
 Una primera parte práctica estará apoyada en una serie de actividades guidas 
como lúdicas de reflexión y sensibilización,  autoevaluación  y evaluación grupal.  
 
 Una segunda parte donde se desarrollarán los contenidos teóricos vinculados a 
las actividades lúdicas y de reflexión. 
 
Los talleres deberán ser desarrollados por profesionales preparados en procesos 






6.3.2 Evaluación de competencias y certificación técnica 
 
Luego de finalizada la etapa de capacitación, se llevara a cabo el proceso de 
evaluación, este se realizara dos meces después de concluir la formación en 
competencias,  con la evaluación se busca en primer lugar establecer el grado en 
que las personas capacitada, desarrollaron las competencias técnicas, genéricas y 
actitudinales requeridas para desempeñar su cargo de manera exitosa, en 
segundo lugar se espera certificar a los operarios y por ende al sector en las 
normas de competencia técnica. 
Ejemplo FORMATO EVALUACION DE COMPETENCIAS 
Nombre del Trabajador:   JUAN CARLOS PEREZ PEREZ 
Cargo:          EMPACADOR PRODUCTO TERMINADO 
Evaluador:  HECTOR FABIAN YEPES                    Cargo: CONSULTOR EVALUADOR 
Periodo de Evaluación:   CUARTO TRIMESTRE DE 2010 
COMPETENCIA. 
TECNICA 
NIVELES COMPORTAMIENTOS OBSERVADOS CALIFICACIÓN 
HABILIDAD 
MANUAL :  
 
Capacidad de una 
persona para 
realizar un trabajo 
manual 
exitosamente 
1 Practico en la manipulación y utilización 
de herramientas  
 
2 Destreza en el manejo y utilización de 
herramientas de corte, manteniendo 
controladas las medidas de seguridad. 
Cumple en un nivel 
medio  correspondiente 
a un 75% 
3 Demuestra pericia y destreza en el 
manejo y utilización de herramientas de 
corte especializado, manteniendo 
controladas al detalle las medidas de 







relación a los 
aspectos 






1 Capacidad para identificar datos y 
aplicarlos en procedimientos habituales 
identificando inconsistencias 
 
2 Eficiente manejo de los datos 
enfocados al mejoramiento de las 
operaciones de producción, buena 
comunicación con su equipo de trabajo 
con el ánimo de minimizar desviaciones 
de los estándares de calidad  
 
3 Rigurosidad en el manejo de 
información orientado al 
perfeccionamiento de las operaciones 
de producción, comunicación efectiva 
con su equipo de trabajo y continua 
actualización.   
Cumple en un nivel alto  




Es la habilidad para 
realizar las tareas 
asignadas con alto 
grado de fidelidad, 
implica una 
1 Desarrolla con un alto grado de 
fidelidad las tareas asignadas 
siguiendo las normas técnicas de 
producción  




insistencia por la 
exactitud en cada 
tarea que involucre 








2 Sus tareas están orientadas a buscar 
cada vez mayor exactitud en la 
utilización de los recursos que tiene 
disponibles, conforme a las normas 
técnicas  
 
3 Se interesa por asegurar la calidad de 
los productos que procesa. Desarrolla 
su tarea  con exactitud de tal  manera 
que se ajuste a las normas técnicas de 
producción.  







credibilidad en otros 
teniendo como base 
los conocimientos 




1 Demuestra tener cierto dominio de los 
conocimientos técnicos que se 
relacionan con las tareas que realiza 
 
2 Demuestra seguridad  en el desarrollo 
de sus tareas, teniendo en cuenta los 
conocimientos requeridos. 
Cumple en un nivel 
medio  75% 
 
3 Demuestra dominio  y seguridad  en la 
aplicación de los conocimientos 
técnicos, requeridos para el correcto el 








a la producción o 
control de procesos   
 
1 Identifica las principales partes del 
equipo y lo opera teniendo en cuenta 
las medidas de seguridad. 
 
2 Conoce a nivel general el 
funcionamiento de los equipos, es 
prudente al manejarlos e identifica 
cualquier anomalía. 
 
3 Conoce con la suficiente profundidad 
los principios de funcionamiento de 
equipos, es prudente al manejarlos 
actuando con pericia e identificando 
cualquier anomalía 









La capacidad de 
leer e interpretar 
textos, y la 
expresión de las 
ideas de forma 
escrita. 
1 Lee y escribe correctamente  
2 Demuestra capacidad de comprensión 
de lectura y habilidad para redacción 
de de información escrita. 
Cumple en un nivel dos 
correspondiente al 75% 
3 Demuestra la capacidad para redactar 
las ideas claramente y de forma 
gramaticalmente correcta, de manera 
que sean entendidas sin lugar a dudas. 





Capacidad para el 
desarrollo de 
operaciones básicas 
de cálculo, pesos y 
medidas;  
1 Realiza operaciones matemáticas 
básicas 
 
2 Demuestra conocimientos en factores 
de conversión, pesos y medidas. 
 
3 Desarrolla operaciones matemáticas de 
un grado de complejidad mayor 







expresarse en forma 
clara  de forma p 
verbal y a nivel 
individual y en 
grupos. Maneja un 
lenguaje técnico 
acorde a su área de 
desempeño, 
logrando proyectar 






1 Se expresa de una única manera, sin 
tener en cuenta el nivel o el 
profesionalismo de sus interlocutores. 
 
2 Proyecta seguridad y confianza en si 
mismo a la hora de expresarse ante los 
demás; maneja adecuadamente los 
canales de comunicación dentro de su 
espacio labora 
Cumple en un nivel 2 
correspondiente al 75% 
3 Utiliza un lenguaje técnico adecuado, 
haciéndose entender claramente y 
manejando los términos técnicos 
requeridos proyectando así mismo 
seguridad y conocimiento sobre la labor 






debe tener una 
persona para 
establecer contacto 
asertivo con otras 
personas de tal 
forma que no altere 
el ambiente laboral 
ni el desarrollo de 




1 Interactúa con otras personas, 
estableciendo relaciones cordiales  en 
diferentes contextos como en su área 
de trabajo 
 
2 Interactúa con diligencia y amabilidad 
con las demás personas, se relaciona 
evitando el conflicto y la discrepancia 
 
3 Mantiene relaciones sociales 
equilibradas, procurando siempre por 
sostener vínculos empáticos con los de 
mas miembros de su equipo o área de 
trabajo así como con sus jefes y 
clientes, siendo asertivo y prudente en 
sus apreciaciones. 











los temas del área 
del cual es 
responsable. Poseer 
la capacidad de 
comprender la 
esencia de los 
aspectos complejos 
para transformarlos 
1 Posee los conocimientos básicos tanto 
técnicos como profesionales para 
desarrollar su cargo. 
 
2 Se ciñe a las normas y procedimientos 
técnicos establecidos para la 
producción o realización de manera 
eficiente y eficaz las tareas asignas. 
Seguir procedimientos establecidos 
para    el cumplimiento de sus 
funciones 
Realizar su trabajo pensando siempre 






operables para la 
organización, tanto 
en su propio 
beneficio como en el 
de los clientes y 
otros involucrados. 
3 Autoevaluarse para determinar 
oportunidades de mejora.  Demuestra 
calidad en su trabajo, utilizando 
siempre los instrumentos y técnicas de 
calidad  ideales, generando  impacto en 
la organización. 






los objetivos de la 
organización a tal 













1 Cumplir con los objetivos  propios del 
cargo, trabajar para conseguir los 
objetivos establecidos. 
 
2 Aportar voluntariamente  su 
conocimiento y sus habilidades para el 
correcto desempeño de sus funciones 
 
3 Asume compromisos frente a la labor 
que realiza y los objetivos esperados 
para su cargo; busca y propone nuevas 
alternativas para mejorar los resultados 
y en pro de la organización 





Hace  referencia a 










asocia a la 
versatilidad del 
comportamiento 
para adaptarse a 
distintas situaciones 




1 Tiende a resistirse a las exigencias y 
cambios en los procedimientos, aunque 
al final termina por aceptarlos. 
 
2 Se adapta a situaciones cambiantes, 
medios, personas, procedimientos, 
exigencias laborales de forma 
adecuada, consigue cambiar el rumbo 
de su comportamiento, orientándose a 
lo que el medio le exige hacer sin 
ninguna dificultad. 
 
3 Posee alta adaptabilidad a contextos y 
situaciones del entorno laboral; 
cuestiona rápidamente su accionar, 
pregunta, sugiere, orienta a otros, 
siendo ejemplo para sus pares, asume 
de forma rápida nuevas metodologías y 
procedimientos técnicos. 







1 Aprende nuevos esquemas y modelos 
asimilando los conceptos impartidos y 







ponerla en práctica.  
Se relaciona con la 
incorporación de 
nuevos esquemas o 
modelos cognitivos 
al repertorio de 
conductas 
habituales y nuevas 
formas de 
interpretar la 
realidad o de ver las 
cosas. 
2 Tiene muy buena capacidad para 
aprender, puede incorporar nuevos 
esquemas  y modelos así no se los 
hayan impartido en la organización. 
Cumple en un nivel 
esperado  
correspondiente al 75% 
3 Va más allá de lo impartido, investiga, 
comparte su conocimiento, instruye a 
los demás, no se limita a las 
instrucciones primarias, genera interés 
por el perfeccionamiento de su 
conocimiento técnico y se preocupa por 
ello, no esperando siempre ayuda de 
los demás, sino también emprende por 
si mismo acciones que le permitan 





Las personas que 
poseen este valor 
se caracterizan 
porque cumplen y 
se comprometen 
con las normas y 
procedimientos 
determinados por la 
organización. 
 
1 Aceptar instrucciones, reglas y 
procedimientos, aunque se difiera de 
ellas. 
 
2 Disposición para entender, acatar y 
actuar dentro de las directrices y 
normas técnicas y  organizacionales, 
establecidas 
 
3 Se ha apropiado la normas y directrices 
organizacionales  guía su 
comportamiento de acuerdo a estas, 
cumple con las normas establecidas 
aplicándolas en el desarrollo de 
actividades y tareas 
Cumple en un nivel alto 
correspondiente al 
100% 
Concepto Final:    El operario es una persona que se ajusta en un alto porcentaje al perfil de 
competencias esperado, facilitando con ello los procesos y alcanzando los objetivos y metas 
propuestas para su área, se observa compromiso, sentido de partencia, motivación por el trabajo que 
realiza. 
Competencias Críticas. Estrategia de Desarrollo Sugerido. 
Debe fortalecer su habilidad manual ya que esta 
está por debajo del nivel esperado 
 
 
Competencias Sobresalientes.:   Con relación a las competencias técnicas se destaca con excepción 
de la habilidad manual, a nivel de las competencias genéricas se destaca sus relaciones 
interpersonales, a nivel actitudinales sobresale en sus capacidad de adaptación y compromiso 
Las de mas competencias se encuentran en el nivel esperado 
 
Fecha próxima evaluación    15 de diciembre de 2010 
Tareas: 
Cuadro 11. Ejemplo Formato de evaluación de competencias.  Fuente: Los autores 
 
6.3.2.1  Estrategias de evaluación. Observación de campo: Consiste en la 
observación directa de tareas en el área de trabajo,  aplicando las listas de 
chequeo establecidas por el SENA para la evaluación de competencias, las listas 
facilitan la observación y consignación de información relacionadas con el 
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desempeño del empleado permitiendo compararlo con las observaciones de las 
normas técnicas.  
 
 Entrevistas de incidentes críticos. Es una entrevista altamente estructurada y 
detallada que está orientada a obtener información sobre el desempeño pasado 
del operario, lo cual permite identificar y medir el grado de recurrencia, 
consistencia y solidez de las competencias del sujeto evidenciadas en el repertorio 
de comportamientos que éste ha desplegado en su actuación exitosa en el 
desarrollo de su cargo.  Esta técnica de entrevista  podrá ser aplicada de dos 
formas: Cuestionario y entrevista individual en este caso, el  entrevistador  debe 
realizar una descripción lo más exacta posible de lo que el entrevistado responde 
con relación a los comportamientos que este manifiesta que hicieron su labor 
eficiente y a través de los cuales se evidencia que posee las competencias para el 
cargo.  
 
Ejemplo: FORMATO INFORME DE ENTREVISTA DE INCIDENTES CRÍTICOS 
Nombre y Apellido: 
Documento de identidad: Edad: 
Cargo:                                                     Tiempo en el Cargo: 
Nivel de escolaridad: 
Fecha de la entrevista 
Hecho Critico 1  
 
 
Hecho critico 2  




Competencias observadas que se 
ajustan al perfil del cargo 
 








Cuadro 12. Ejemplo: formato informe de entrevista de incidentes críticos  
 
 Aplicación de pruebas o test para evaluación de competencias. Las pruebas 
psicotécnicas son una herramienta de análisis de la condición psicológica de un 
sujeto, a través de estas se puede demostrar que una persona  tiene o no cierta 
habilidad, para tal fin se plantean algunas pruebas básicas que se pueden emplear 
para evaluar el personal de operarios del sector. 
 
Cuestionario de competencias 
Generales 180º 
Su objetivo es evaluar el nivel 
predictivo de competencia de un 
candidato, teniendo en cuenta la 
frecuencia de conductas pasadas  y la 
capacidad presente, relacionadas con 
las 23 competencias  como mejor 
predictor de la conducta futura.   
SOSIA 
Test para evaluar competencias. 
Consta de 98 elementos, evalúa 21 
competencias genéricas, engloba todas 
las características subyacentes de la 
persona relacionadas con una 
actuación de éxito en un puesto de 
trabajo.  
 
Aplicación de las pruebas Wartegg 
Test proyectivo de personalidad, que 
permite evaluar las conductas o 
comportamientos en el presente de la 
persona que es evaluada 
 
Cuestionario de valores 
interpersonales SIV 
Identifica los valores que un sujeto 
posee o adopta y que se pueden 
considerar como un aspecto de la 
configuración de su personalidad. La 
medida de estos valores puede ayudar 
a explicar o predecir ciertos modos de 
comportamiento. 
Cuadro 13. Pruebas o test para evaluación de competencias. Fuente: Los autores 
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 Aplicación de una prueba de Conocimientos Técnicos. Es importante evidenciar 
el saber a  través de una prueba de conocimiento, aunque una persona tenga  la 
educación y la formación requerida, la competencia se debe demostrar.  Esta 
prueba se realiza de manera individual, utilizando por ejemplo test de selección 
múltiple, falso y verdadero, de apareamiento o de pregunta abierta a través del 
cual, se les solicite describir como se lleva a cabo un procedimiento o tarea dentro 
de su área de trabajo. 
 
6.3.2.2.  Certificación de competencias. La evaluación de certificación en 
competencias permitirá establecer el impacto de la fase de formación en las 
actividades de producción, ya que a  partir de esta se podrá medir en qué nivel los 
operarios poseen las competencias propias de su cargo y en qué grado cumplen 
con la aplicación correcta de las normas técnicas que finalmente a través de este 

































7. CONCLUSIONES  
 
 
 Este estudio permitió identificar que las competencias técnicas establecidas en 
las normas técnicas, están orientadas a evaluar el saber y saber hacer pero no  
con las competencias propias del ser a nivel técnico. 
 
 Las normas no son una competencia por si solas, son procedimientos que 
describen tareas y permiten que personas que sean competentes las apliquen, 
pero no permiten identificar si una persona es competente o no para el cargo. 
 
 La creación de este modelo le aporta a la administración de recursos humanos y 
a las entidades interesadas en acreditarse, la posibilidad de certificar el personal 
de acuerdo a las exigencias del mercado, y de evaluar las competencias del 
personal que trabaja en el área fabricación de chorizos, desde la perspectiva del 
ser. 
 
 Tener un modelo de evaluación de competencias, conlleva a que las unidades 
productoras de chorizo,  puedan tener un talento humano competente, que orienta 


























8.  RECOMENDACIONES 
 
 Se recomienda que antes de comenzar un proceso de certificación de 
competencias laborales se le exija a las personas interesadas realizar una 
actualización a través de capacitaciones para nivelar los conocimientos en el 
tema. 
 
 Incluir dentro de las normas de competencia laboral establecidas por las mesas 
sectoriales, criterios de desempeño que evalúen las competencias actitudinales, 
genéricas y técnicas, estas últimas orientadas a las habilidades de las personas 
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